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Sammendrag 
Regjeringen Stoltenberg II vedtok ved utgangen av 2012 å slå sammen Direktoratet for 

naturforvaltning (DN) og Klima- og forurensningsdirektoratet (Klif) til det som skulle bli 

Miljødirektoratet, med virkning fra 1. juli 2013. Frem til fusjonen hadde DN og Klif vært to 

separate etater under Miljøverndepartementet med plassering i henholdsvis Trondheim og 

Oslo. Ved å samle de ulike delene av miljøpolitikken under ett, skulle man sikre en ”mer 

slagkraftig gjennomføring” av politikken (Miljøverndepartementet, 2012). Mens DN arbeidet 

for vern av naturen, fokuserte Klif i stor grad på forurensning og fornybar energi – to områder 

som i sine hovedmål har et spenningsforhold, ved at den ene vil verne, mens den andre vil gripe 

inn i naturen. Effekten av en slik sammenslåing er derfor interessant.  

 

Denne kvalitative casestudien tar sikte på å forklare hvordan DN og Klifs sammenslåing 

påvirker Miljødirektoratets beslutningsatferd. Organisasjonsstrukturens betydning for 

beslutninger er i litteraturen blitt lagt mindre vekt på enn hvordan strukturene kommer i stand. 

Det er få studier som går direkte på effekter av fusjoner, noe som skaper et rom for flere studier 

på dette feltet. For å belyse problemstillingen tar studien utgangspunkt i flere antakelser utledet 

fra instrumentell og institusjonell teori. Data fra semi-strukturerte intervjuer og offentlige 

dokumenter utgjør det empiriske materialet, som sammen med de teoretiske antakelsene vil 

være gjenstand for analysen.  

 

I samsvar med hva litteraturen om instrumentell teori kan gi inntrykk av, finner denne studien 

støtte for påstanden om at endring i organisasjonsstruktur fører til endring i beslutningsatferd. 

Opprettelsen av Miljødirektoratet som resultat av horisontal de-spesialisering har ført til at 

tidligere enheter har økt grad av koordinering, at konflikthåndtering og koordinering har blitt 

flyttet nedover fra departementet og blitt internalisert i Miljødirektoratet. Samtidig finner 

studien mindre støtte for antakelsen utledet fra institusjonell teori om at ulike 

organisasjonskulturer og stiavhengighet modifiserer effektene av de formelle endringene.    
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1 Innledning 
 

1.1 Tema og problemstilling 
Regjeringen Stoltenberg II vedtok ved utgangen av 2012 å slå sammen Direktoratet for 

naturforvaltning (heretter DN) og Klima- og forurensningsdirektoratet (heretter Klif) til det 

som skulle bli Miljødirektoratet, med virkning fra 1. juli 2013 (Miljøverndepartementet, 2012). 

Frem til fusjonen hadde DN og Klif vært to separate etater under Miljøverndepartementet med 

plassering i henholdsvis Trondheim og Oslo. Etter at Miljødirektoratet ble opprettet, startet 

etableringen av en ny organisasjonsstruktur og plassering av medarbeidere, og dagens 

organisering var på plass 1. mars 2014 (Difi-notat, 2014:3, p. 16). 

Bak fusjonen lå både en politisk og administrativ begrunnelse. DN hadde blant annet 

ansvar for naturmangfoldet av planter, dyr og landskap, mens Klif hadde ansvar hovedsakelig 

for klima, utslipp, avfall og miljøgifter. Ved å samle de ulike delene av miljøpolitikken under 

ett, hevdet daværende miljøvernminister Bård Vegar Solhjell at sammenslåingen ville sikre en 

”mer slagkraftig gjennomføring” av politikken (Miljøverndepartementet, 2012). I tillegg ble 

det påpekt at felles ledelse og samordning av de to direktoratene ville bedre styringsdialogen 

mellom departement og direktorat, og mellom direktorat og fylkesmenn.  

Tema for denne oppgaven vil være effekter av omorganiseringer i offentlig sektor. I denne 

sammenhengen vil det med omorganisering menes forsøk fra politisk og/eller administrativt 

hold på å forandre strukturelle trekk ved organisasjoner (Christensen, Egeberg, Lægreid, 

Roness, & Røvik, 2015, p. 152). Mer spesifikt vil oppgaven fokusere på effektene av 

sammenslåingen av DN og Klif. De to separate etatene hadde ulike tilnærminger hva gjaldt 

mål og interesser. Mens DN arbeidet for vern av naturen, fokuserte Klif i stor grad på 

forurensning og fornybar energi – to områder som i sine hovedmål har et spenningsforhold, 

ved at den ene vil verne naturen, mens den andre vil gripe inn i naturen. Effekten av en slik 

sammenslåing er derfor interessant.  

Studiens fokus vil hovedsakelig ligge på fusjonens utfall på de ansattes beslutningsatferd. 

Med beslutningsatferd menes de ansattes handlinger knyttet til koordinering, 

konflikthåndtering, kontaktmønster og rolleforståelse. Problemstillingen som ligger til grunn 

for den videre analysen er derfor som følger:  
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Hvordan påvirker organisasjonsstrukturens endring ved 

DN og Klifs sammenslåing de ansattes beslutningsatferd? 

 

 

Organisasjonsstruktur1 som forklaringsfaktor har blitt lagt mindre vekt på i forskningen enn 

hvordan strukturen kommer i stand (Egeberg, 2012, p. 157). Forskningsspørsmålet tar 

utgangspunkt i utledede antakelser fra instrumentell og institusjonell teori og besvares ved en 

kvalitativ undersøkelse. Ved å ha de ulike perspektivene som bakteppe for den empiriske 

undersøkelsen, vil jeg både undersøke hvilke effekter DN og Klifs sammenslåing har hatt på 

beslutningsatferden i Miljødirektoratet og si noe om perspektivenes forklaringskraft. Den 

empiriske undersøkelsen vil hovedsakelig basere seg på dybdeintervjuer med informanter fra 

tidligere DN og Klif som er ansatt i det nye Miljødirektoratet. På denne måten utgjør studien 

et bidrag til forskningen på organisasjonsstruktur som forklaringsfaktor og hvordan strukturelle 

organisasjonsendringer kan påvirke ansattes beslutningsatferd i form av blant annet 

koordinering, konflikthåndtering, kontaktmønster og rolleforståelse.  

 

1.2 Hvorfor studere effekter av organisasjonsendring? 
Studien utgjør et bidrag til den statsvitenskapelige litteraturen om organisasjonsendringer i 

offentlig sektor. Det finnes en stor litteratur om offentlige reformer, inkludert 

organisasjonsreformer, som NPM-bølgen på 80- og 90-tallet og påfølgende post NPM-tiltak 

(Christensen & Lægreid, 2002, 2007) Likevel har organisasjonsstrukturens betydning for 

beslutninger blitt lagt mindre vekt på i litteraturen enn hvordan strukturene kommer i stand 

(Egeberg, 2012, p. 157). Selv om interessen rundt forholdet mellom organisasjonsstruktur og 

beslutningsatferd har økt de siste årene, er organisasjonsstruktur som forklaringsfaktor fortsatt 

lite forsket på (Vestlund, 2015, p. 93).  

Effekter av reformer er gjerne vanskelige å identifisere, og desto vanskeligere å predikere. 

Aktører i offentlige beslutningsprosesser handler på vegne av organisasjonene de representerer, 

og handlingene speiler de formelle og uformelle føringene organisasjonsstrukturene- og 

kulturene pålegger dem (Christensen et al., 2015, p. 9). En studie av hvordan endringer i 

organisasjonsstruktur påvirker aktørenes beslutningsatferd er relevant for akademikere som 

                                                
1 Betegnelsene organisasjonsstruktur og formell normativ struktur brukes om samme begrep. 
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studerer offentlige reformer, men også for aktører som skal gjennomføre endringer i offentlige 

organisasjoner (Vestlund, 2015, p. 94). 

Ved å anvende organisasjonsteori på omorganiseringer, kan man få en idé av hvorfor 

endringer forekommer slik de gjør. Hvis det viser seg at variabler som organisasjonsstruktur 

kan påvirke beslutningsprosesser på spesifikke måter, kan en tenke seg at slike variabler kan 

brukes for å oppnå ønskede effekter (Egeberg, Gornitzka, & Trondal, 2016, p. 42). Det faktum 

at instrumentell og institusjonell teori ofte trekkes frem som to alternative hovedperspektiver 

for hvordan organisasjonsendringer kommer i stand og virker, er et uttrykk for at det er uavklart 

hva slags effekter organisasjonsendringer har. At disse to konkurrerende, eller kanskje heller 

utfyllende, perspektivene stadig går igjen i litteraturen, indikerer at det er åpent rom for 

forskning på effekter.   

Egeberg (2012) og Egeberg, Gornitzka & Trondal (2016) oppsummerer i sine artikler mye 

av det som til nå er forsket på av effekter av organisasjonsendringer. Av disse kan man trekke 

at det er få studier som går direkte på effekter av fusjoner, noe som også skaper et rom for flere 

studier på dette feltet. Når det gjelder tidligere forskning på sammenslåingen av DN og Klif, 

er svært lite publisert. Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi) utarbeidet i 2014 en rapport 

om erfaringene fra sammenslåingen av DN og Klif, hvor prosessen ble beskrevet. I 2017 ble 

det i tillegg publisert et notat som forsøkte å sammenfatte effektene i etterkant av fusjonen 

(Difi-notat, 2014:3, 2017:1). Notatene har en noe mer deskriptiv enn analytisk tilnærming til 

sammenslåingen og dets effekter, og en statsvitenskapelig analyse virker dermed ønskelig. 

Danielsen (2015) har dessuten skrevet en forskningsartikkel om fusjonen av DN og Klif. 

Artikkelen ble presentert på EGPA-konferansen i Toulouse i august 2015. Danielsen fokuserer 

på fusjonens innvirkning på grad av autonomi i forhold til departementet. Ved hjelp av 

spørreskjemaundersøkelser undersøker han grad av byråkratisk autonomi før og etter 

sammenslåingen (2015, p. 7).   

I lys av tidligere forskning på feltet utgjør studien av Miljødirektoratet et relevant bidrag 

til forskningen på effekter av sammenslåinger og organisasjonsstruktur som forklaringsfaktor.  

  

1.3 Teori og forventninger 
Ved å se på forholdet mellom organisasjonsstruktur og beslutningsatferd gjennom ulike 

teoretiske perspektiver, kan det tenkes at en både kan påpeke effekter av omorganiseringer i 

offentlig sektor, samt bidra til å styrke eller svekke de teoretiske antakelsene. Jeg vil derfor 

forankre analysen min i en instrumentell tilnærming og to institusjonelle tilnærminger. I den 
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institusjonelle tilnærmingen vil jeg skille mellom kulturperspektivet og myteperspektivet. 

Mens instrumentelle perspektiver ser på organisasjoner som hjelpemidler for lederne til å 

oppnå mål, påpeker institusjonelle perspektiver at organisasjonene besitter uformelle regler, 

verdier og normer som har en egen påvirkning på beslutningsatferden (Christensen et al., 2015, 

p. 13). Begge perspektivene enes dermed om at organisasjoner påvirker aktørers holdninger og 

handlinger, men fremhever ulike forklaringsfaktorer (Vestlund, 2015, p. 96). 

Instrumentell teori oppfatter organisasjoner som redskaper, eller instrumenter, for å oppnå 

politisk definerte mål (Selznick, 1997, p. 18). Det instrumentelle perspektivet antar at aktører 

er begrenset rasjonelle hva gjelder kapasitet, oppmerksomhet og evne i beslutningsatferden. 

Den formelle normative strukturen utgjør et sett av regler og rolleforventninger, og fungerer 

som et rammeverk for beslutningsatferden. Organisasjonsstrukturen spesifiserer hvem som 

skal gjøre hva, og på hvilken måte (Egeberg, 2012, p. 158). Hvordan en velger å utforme 

organisasjonsstrukturen vil ifølge teorien ha innvirkning på hvilke problemer og løsninger 

aktører vil ha, og på hvilke organisatoriske nivå de vil ligge på (Egeberg, 2012, p. 161). 

Opprettelsen av Miljødirektoratet er et tilfelle av horisontal de-spesialisering, og vil ifølge det 

instrumentelle perspektivet føre til at tidligere separate enheter får økt grad av koordinering, i 

tillegg til at denne koordineringen presses nedover i hierarkiet, ved at konflikter internaliseres 

i den nye organisasjonen (Egeberg, 2012, p. 162). Organisasjonskonteksten utgjør 

organisasjonens fysiske struktur og demografi i tillegg til organisasjonsstrukturen. (Egeberg, 

2012, p. 158). Det instrumentelle perspektivet antar at kontinuitet med hensyn til demografi og 

fysisk struktur kan virke noe modifiserende på effektene av sammenslåingen. Ut fra det 

instrumentelle perspektivet kan en forvente at fusjoner vil påvirke trekk ved beslutningsatferd, 

ved at koordineringen øker, konflikter internaliseres og hensyn avveies i høyere grad enn før. 

Samtidig forventes det at sammenslåingens effekter på beslutningsatferd kan modifiseres ved 

at fysisk plassering og demografien forblir intakte.   

Man kan skille mellom den formelle, mekaniske organisasjonen og den mer uformelle, 

gradvis fremvoksende institusjonen. Når det i det instrumentelle perspektivet er snakk om 

etablerte formelle strukturer og normer hvor målene er gitt, ser man i kulturperspektivet heller 

at målene vokser sakte men sikkert frem, og hvor normer, verdier og identiteter – en 

organisasjonskultur – utvikles over tid (Christensen et al., 2015, p. 52). Ifølge 

kulturperspektivet anvender aktører en logikk om det kulturelt passende: en logikk som baseres 

på gjenkjennelse, identitet og handlingsregler, og som gradvis presenterer systematiske 

holdninger hos medlemmene i organisasjonen (Christensen et al., 2015, p. 55). Det kulturelle 

perspektivet antar at institusjoner preges av en såkalt stiavhengighet. Dette innebærer at de valg 
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som ble i etableringsfasen av en organisasjon vil ha implikasjoner for hvilke veier aktører vil 

gå i fremtiden (Peters, 2012, p. 70). Ifølge kulturperspektivet ligger det en stiavhengighet i 

forhenværende ordninger og kultur som kan modifisere effekten av formelle endringer. 

Myteperspektivet baseres på arbeider av Meyer & Rowan (1977). Organisasjoner tar del i 

institusjonelle omgivelser med normer for hvordan en organisasjon skal være utformet. Mens 

man i kulturperspektivet peker på at sosiale normer innad i organisasjonen gir den særpreg og 

egenart, sier myteperspektivet at disse ”kravene” til hvordan man skal være gjør organisasjoner 

likere over tid (Christensen et al., 2015, p. 75). Myteperspektivet forventer at endringer i 

organisasjonsstruktur skyldes ”myter”. Disse kjennetegnes av to ting. For det første er de 

rasjonaliserte oppskrifter som fremstår som vidt anerkjente måter å organisere på. For det andre 

er mytene institusjonaliserte og opphøyde. Man regner mytene som legitime, uten 

nødvendigvis å ta høyde for om disse løsningene passer med organisasjonen de implementeres 

i (Meyer & Rowan, 1977, p. 343). Ifølge myteperspektivet kan en forvente at hvis det er slik 

av organisasjonsendringer har kommet i stand fordi det er moteriktig, så vil ikke endringen ha 

effekt på beslutningsatferd. Endringen vil heller bli hengende som en slags legitimerende 

fasade, frakoblet fra faktisk beslutningsatferd.  

 

1.4 Metode 
Avhengig variabel vil være beslutningsatferd, altså faktorer som konflikthåndtering og 

koordinering mellom de ansatte, samt kontaktmønster mellom aktører internt i organisasjonen 

og eksternt ut fra organisasjonen til departement og interesseorganisasjoner. De uavhengige 

variablene vil være organisasjonsstruktur, fysisk struktur, organisasjonsdemografi og 

organisasjonskultur.  

Studien gjennomføres med et kvalitativt forskningsdesign. Oppgaven anses som en least 

likely casestudie av de-spesialiseringer i offentlig sektor, fordi flere av de uavhengige 

variablene bare delvis forventer å føre til endring i avhengig variabel (Levy, 2008, p. 12). Siden 

et av målene med oppgaven er å svekke eller styrke de teoretiske antakelsene, vil det gjøres en 

kongruensanalyse av datamaterialet (Blatter & Blume, 2008, p. 319). Dette innebærer å ta for 

seg samsvar mellom forventninger og faktisk empiriske funn. For å samle inn empirisk 

materiale benyttet jeg meg primært av semi-strukturerte intervjuer, med støtte av offentlige 

dokumenter. Etter å ha utarbeidet en intervjuguide gjennomførte jeg intervjuer med ansatte i 

Miljødirektoratet som tidligere hørte til DN eller Klif.  
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1.5 Studiens oppbygging 
Studien er delt inn i 7 kapitler. Kapittel 2 presenterer studiens teoretiske forankring, hvor 

instrumentell teori og to typer av institusjonell teori presenteres. Det utledes antakelser ut fra 

de forskjellige perspektivene som blir ledende for den videre analysen. I kapittel 3 redegjøres 

det for de metodologiske valgene jeg har gjort for studien. Her beskrives studiens 

forskningsdesign og valg av avhengig og uavhengige variabler. Studiens validitet og reliabilitet 

vurderes i slutten av kapitlet. Kapittel 4 og 5 utgjør studiens empiriske del, og tar først i kapittel 

4 for seg bakgrunnen ved reformen og hvilke endringer som ble besluttet og gjennomført. 

Deretter redegjøres det i kapittel 5 for effekter av sammenslåingen. Dette utgjør avhandlingens 

primærstudie. I kapittel 6 analyseres det empiriske materialet med utgangspunkt i de teoretiske 

antakelsene som ble gjort i kapittel 2. Avslutningsvis oppsummeres funnene i kapittel 7, før de 

teoretiske perspektivenes forklaringskraft til sist vurderes.   
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2 Teoretiske perspektiver 
 

2.1 Introduksjon 
Dette kapitlet redegjør for oppgavens teoretiske grunnlag. For å belyse problemstillingen tar 

studien utgangspunkt i instrumentell og institusjonell teori. Begge perspektivene enes om at 

organisasjoner påvirker organisasjonsmedlemmenes holdninger og handlinger, men fremhever 

ulike forklaringsfaktorer (Vestlund, 2015, p. 96). I hvert underkapittel vil det først redegjøres 

for handlingslogikken i de to teoriene. Videre vil det presenteres et strukturelt-instrumentelt 

perspektiv, med en gjennomgang av faktorene formell normativ struktur, fysisk struktur og 

organisasjonsdemografi. Deretter vil det redegjøres for to perspektiver innenfor institusjonell 

teori, herunder et kulturelt perspektiv og myteperspektivet.  Det vil dessuten gjøres teoretiske 

antakelser ut fra hvert enkelt perspektiv som vil være førende for videre analyse av innsamlede 

data.  

 

2.2 Instrumentell teori 
 

2.2.1 Introduksjon 
Offentlige organisasjoner defineres som formelle systemer av regler og målsettinger. 

Instrumentell teori oppfatter organisasjoner som instrumenter for å sette menneskelige 

ressurser på kurs mot politisk definerte mål (Selznick, 1997, p. 18). Bildet av en organisasjon 

som instrument eller redskap, skaper en forestilling om dens egenskap som virkemiddel for å 

utføre en jobb, og følgelig dens utskiftbarhet (Selznick, 1997, p. 19). For å oppnå målene 

opptrer aktører ifølge instrumentell teori formålsrasjonelt, noe som innebærer mål-middel-

vurderinger som avgjør hvordan en skal handle (Christensen et al., 2015, p. 34). Etter en 

gjennomgang av den såkalte konsekvenslogikken, vil underkapitlet redegjøre for Egebergs 

(1989, 2012; Egeberg et al., 2016) instrumentelle modell for beslutningsatferd som fokuserer 

på betydningen av formell normativ struktur, fysisk struktur og organisasjonsdemografi i 

offentlige organisasjoner. Egebergs rammeverk indikerer at aktørers arbeidshverdag – hvordan 

de tenker, handler og hvem de henvender seg til – blir påvirket av deres systematiske plassering 

i den organisatoriske konteksten (Vestlund, 2015, p. 96). 
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2.2.2 Handlingslogikk i et instrumentelt perspektiv 
Handlingslogikken i instrumentell teori kalles konsekvenslogikk, og innebærer at aktører tar 

konsekvens- og preferansebaserte avgjørelser. Med konsekvens menes det at en gjør seg opp 

visse forventninger for hvilke fremtidige effekter handlingene vil få. Med preferanse menes at 

en velger de handlinger hvis konsekvenser er ønskelige (March, 1994, p. 2). En 

formålsrasjonell prosedyre basert på konsekvenslogikk tar valg etter å ha besvart fire spørsmål: 

 

1. Alternativer: Hvilke handlinger er mulige? 

2. Forventninger: Hvilke fremtidige konsekvenser kan hvert alternativ føre til og hvor 

sannsynlig er det at konsekvensene forekommer? 

3. Preferanser: Hvilke konsekvenser er ønskelige? 

4. Beslutningsregler: Hvordan skal valget tas?  

 

Dette enkle rammeverket utgjør grunnlaget for å forklare rasjonelle handlinger. Handlingene 

forklares ut fra tilgjengelige alternativer og konsekvensene fra hvert alternativ på preferanser 

(March, 1994, p. 3). Slik handlingslogikk forutsetter imidlertid at aktøren har fullstendig 

rasjonalitet, det vil si full oversikt over alle tilgjengelige alternativer, konsekvenser og 

preferanser, noe som i praksis er urealistisk, særlig i offentlige organisasjoner med komplekse 

problemer, og med uklare og skiftende mål (Christensen et al., 2015, p. 37). Et element av 

usikkerhet vil følgelig måtte legges til i rammeverket, og en snakker heller om begrenset 

rasjonalitet som modererer modellen og reflekterer observasjoner fra empiriske studier 

(March, 1994, p. 5).  

Herbert Simon (1997) er en av de som har forsøkt å moderere begrepet om fullstendig 

rasjonalitet, og poengterer at administrativ teori er om ”human beings who satisfice because 

they have not the wits to maximize”(p. 118). I dette ligger at aktører har begrensninger i 

kapasitet, oppmerksomhet og evne. Begrensningene i den kognitive kapasiteten minimerer 

antall alternativer og konsekvenser, noe som igjen har en påvirkning på antall preferanser til 

de ulike alternativene. I tillegg vil faktorer som formell og fysisk organisasjonsstruktur, 

profesjon og demografiske strukturer medføre at aktøren har visse rammer for hvordan valg 

tas og handlinger utføres (Egeberg, 1989, p. 20). 

Simon skiller mellom den nyttemaksimerende economic man og den satisfierende 

administrative man (Simon, 1997, p. 119). Mens economic man handler ut fra egeninteresse 

og gjør rasjonelle kalkuleringer fra en fullstendig oversikt over alle mulige alternativer og 
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konsekvenser, fokuserer administrative man på å ta valg innenfor bestemte strukturelle 

rammer, men med ufullstendig informasjon om handlingsalternativer og konsekvenser. 

(Christensen et al., 2015; Simon, 1997). Den formelle normative strukturen utgjør disse 

bestemte rammene, og utdypes nedenfor.   

 

2.2.3 Det instrumentelle perspektivet 

v Formell normativ struktur 

Den formelle normative strukturen defineres som et sett av regler og roller som spesifiserer 

hvem som skal gjøre hva, og på hvilken måte (Egeberg, 2012, p. 158). Strukturen bidrar til å 

definere hvilke mål og interesser en skal etterstrebe, og hvilke alternativer som anses som 

relevant for å oppnå målene. Siden handlingene som utføres i en organisasjon er rettet mot 

målene, kan en si at aktørene handler formålsrasjonelt (Christensen et al., 2015, p. 34). 

Beslutninger om spesialisering baseres på konsekvenslogikk, som innebærer en identifisering 

av målet, hvilke alternativer man har og beslutningsregler for hvordan valget skal tas. 

(Christensen et al., 2015, p. 36).  

Rasjonaliteten er som nevnt begrenset, som vil si at det finnes begrensninger i kapasitet, 

oppmerksomhet og evne. Når avgjørelser skal tas må derfor enkelte kjøreregler ligge til grunn 

for å forenkle prosessen, noe den formelle normative strukturen bidrar til (Christensen & Ma, 

2017, p. 5). Strukturen opptrer som et filter i beslutningsprosessen, og representerer en 

normativ rettesnor i forkant av beslutninger og handlinger (Egeberg, 2012, p. 158). Med andre 

ord former organisasjonsstrukturen styringen ved å skape forventninger til insentiver og 

handlinger (Egeberg et al., 2016, p. 33). Organisasjonsstrukturen kommer til uttrykk for 

eksempel gjennom organisasjonskart eller stillingsinstrukser og fungerer som redskap i 

organisasjonens måloppnåelse (Egeberg, 1989, p. 75). Graden av og formen form 

spesialisering utgjør en del av den formelle, normative strukturen (Christensen et al., 2015, p. 

38). 

Spesialisering i en organisasjonssammenheng vil si hvilke oppgaver og sammenhenger 

som kan grupperes sammen og koordineres og hvilke som kan skilles fra hverandre (Bouckaert, 

Peters, & Verhoest, 2010, p. 26). Hvordan en velger å dele opp eller slå sammen 

organisatoriske enheter vil ifølge teorien ha innvirkning på hvilke problemer og løsninger 

aktører vil ha, og på hvilket organisatoriske nivå de vil ligge på (Egeberg, 2012, p. 161). Det 

skilles mellom vertikal og horisontal spesialisering. (Christensen et al., 2015, p. 38).  
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Vertikal spesialisering viser til hierarkiet i en organisasjon og fordelingen av oppgaver på 

ulike nivåer innad i eller mellom organisasjoner (Egeberg, 2012, p. 159). Dette gjenspeiles i at 

oppgaver knyttet til politisk ledelse kan legges til et departement, mens de mer faglige 

oppgavene kan delegeres nedover til underordnete direktorat eller tilsyn, noe som bidrar til 

større grad av autonomi hos de underliggende enhetene (Christensen et al., 2015, p. 39). 

Vertikal de-spesialisering impliserer at man beveger seg i motsatt retning ved å legge sakene 

tettere opp til den politiske ledelsen (Bezes, Fimreite, Lidec, & Lægreid, 2013, p. 150). 

Horisontal spesialisering gjelder oppgaver på samme nivå, og beskriver hvordan ulike 

områder, for eksempel naturvern og fornybar energi skal knyttes sammen eller separeres fra 

hverandre.  Gulick skiller mellom prinsippene formål eller sektor, prosess, klientell og geografi 

for horisontal spesialisering (Christensen et al., 2015, p. 39). Formålsprinsippet, eller 

sektorprinsippet, deler sakene etter hvilket formål eller hvilken sektor de tilhører, for eksempel 

ved at en i Miljødirektoratet har samlet saker som omhandler miljøet. Prosessprinsippet 

fordeler saker etter fremgangsmåten man bruker for å oppnå et mål, eksempelvis budsjett-, 

personal- og juridiske saker. Klientprinsippet samler saker som omhandler én del av 

befolkningen, for eksempel innvandrere eller barn. Til slutt innebærer geografiprinsippet at 

strukturen reflekterer en territoriell oppdeling av samfunnet, for eksempel på nasjonalt, 

regionalt og lokalt nivå (Christensen et al., 2015, p. 40).  

Horisontal de-spesialisering innebærer å slå sammen organisasjoner på samme 

administrative nivå (Bezes et al., 2013, p. 150). Kassim et al. (2013) har i en studie undersøkt 

graden av koordinering på eget saksfelt i Europakommisjonen. Studien viste at inkludering av 

like saksfelt i samme enhet førte både til mer interaksjon og mer samordning (pp. 188-189). 

En studie i forbindelse med Maktutredningen i 1976 viste at aktører som gjennomgikk 

horisontal spesialisering opplevde at delingene virket konfliktdempende (Egeberg, 1989, p. 

83). Aktører som gjennomgikk de-spesialiseringer opplevde motsatt at konfliktnivået på eget 

saksområde økte. Dette betyr ikke at sammenslåinger er negativt. Horisontal spesialisering 

innebærer å flytte koordinerings- og konflikthåndteringsprosesser oppover i organisasjonen, 

noe som fører til at ledere på høyere nivåer blir involvert. Med horisontale de-spesialiseringer 

presses koordineringen og konflikthåndteringen nedover, og topplederne blir mindre involvert 

– og til en viss grad mindre informert (Egeberg, 2012, p. 162). I tillegg innebærer 

sammenslåinger naturligvis at størrelsen øker, og inkluderingen av flere ansatte vil også 

inkludere flere problemer og løsninger enn tidligere (Egeberg, 1989, p. 84). For at de-

spesialiseringer skal ha ønsket effekt, bør tidligere enheter bli omorganisert ned på 

seksjonsnivå. Saksbehandlere identifiserer seg først og fremst med sine seksjoner, dernest med 
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avdeling og dernest med hele organisasjonen (Egeberg, 2012, p. 163). Hvis seksjonene forblir 

intakte vil store deler av rolleforventningene forbli de samme og de ansatte vil antakelig 

primært vektlegge disse siden det er her identifikasjonen primært ligger.   

Tabellen under illustrerer horisontal og vertikal spesialisering og de-spesialisering (Bach 

& Jann, 2010, p. 454).  

 

 Vertikal Horisontal 

Spesialisering Delegering av oppgaver og 

personale fra overordnende 

enheter til underliggende 

enheter.  

Dele opp eksisterende enheter 

til mindre, mer spesialiserte 

enheter 

De-spesialisering Tilbakeføre saker fra 

underliggende til overordnende 

enheter.  

Sammenslåing av enheter på 

samme nivå 

Tabell 1: Horisontal og vertikal spesialisering og de-spesialisering 
 

Opprettelsen av Miljødirektoratet kan i så måte oppfattes som et tilfelle av horisontal de-

spesialisering, da DN og Klif ble sammenslått og lå på samme hierarkiske nivå. En kan også si 

at de-spesialiseringen er gjort på bakgrunn av sektorprinsippet til Gulick. Dersom de tidligere 

separate enhetene forble tilnærmet like i den nye formelle strukturen, kan en forvente at gamle 

mønstre vil bestå til en viss grad.   

 

v Organisasjonsdemografi 

Organisasjonsdemografien eller personalsammensetningen i en organisasjon innebærer 

egenskaper som alder, kjønn, etnisitet, nasjonalitet, utdanning og ansiennitet hos de ansatte 

(Egeberg, 2012, p. 158). Egenskapene bringes inn i organisasjonen, og kan i utgangspunktet 

tenkes å ha noe effekt på beslutningsatferd. Foruten utdanning og ansiennitet virker det 

imidlertid ikke som at slike faktorer har sterk effekt på beslutningsatferd, ifølge tidligere 

forskning på dette (Christensen & Lægreid, 2009; Egeberg, 2012; Suvarierol, 2008).  

Sosialisering beskrives nærmere i neste underkapittel, men kort fortalt betyr det at verdier, 

normer og rolleforventninger er internalisert hos personalet (Selznick, 1997, p. 41). Mens 

effekter av organisasjonsstruktur kan oppstå frikoplet fra sosialisering av de ansatte er det en 

sterk kobling mellom de demografiske faktorene og sosialisering. Når nyansatte begynner å 

jobbe i organisasjonen har de med seg visse oppfatninger og holdninger som de gjennom ulike 

sosiale-, geografiske- og utdanningssettinger har opparbeidet seg gjennom årene. Med økende 
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ansiennitet øker også sjansen for at de ansatte resosialiseres til å reflektere organisasjonen de 

jobber for (Egeberg, 2012, p. 160). De demografiske faktorene er imidlertid individuelle, og 

vil ikke være hovedfokuset videre i studien.  

 

v Fysisk struktur 

Fysisk struktur i organisasjoner vil si bygninger, lokaler, utstyr og den eller de geografiske 

plasseringen(e) en organisasjon har (Egeberg, 1989, p. 137). En kan forvente at samhandling 

øker når man er fysisk nær hverandre. Samhandlingen kan være planlagt eller tilfeldig, men 

sannsynligheten for at det inntreffer øker naturligvis når en er i nærheten av de en skal 

samhandle med (Egeberg, 1989, p. 138).  

Hvordan en organisasjon struktureres rent geografisk kan påvirke effekten av 

sammenslåinger. En sammenslåing mellom to organisasjoner som forblir fysisk separert vil ha 

mindre sjanser for å påvirke atferden enn en sammenslåing som samler de to organisasjonene 

i samme bygning (Egeberg, 2012, p. 160). En studie av Dag Ingmar Jacobsen har dessuten vist 

at det er en klar sammenheng mellom fysisk avstand mellom personer og kontakten mellom 

dem (Jacobsen in Egeberg, 1989, p. 162). Selv om hans studie handlet om oppsplitting av 

fysiske plasseringer, kan det tolkes som at organisasjoner som har alle sine enheter i samme 

bygning, kan ha effektivitetsfordeler fremfor de organisasjoner som har enhetene sine på ulike 

fysiske plasseringer. Den fysiske strukturen kan altså svekke effekten av endringer i den 

formelle normative strukturen (Egeberg, 1994, p. 87). Dersom de sammenslåtte enhetene 

forblir geografisk separert er sjansen større for at gamle mønstre vil bestå. Til tross for den 

daglige bruken av teknologiske hjelpemidler som videokonferanser, har lederskapsstudier vist 

at sentrale beslutningstakere likevel vurderer ansikt-til-ansikt-kontakt i kritiske situasjoner 

(Egeberg, 1989, p. 139). 

En kan dermed si at det er et dynamisk forhold mellom formell og fysisk omorganisering, 

og at uendret fysisk struktur kan virke modifiserende på effekten av endret formell struktur 

(Christensen & Ma, 2017, p. 8). Motsatt vil ønskede mål med sammenslåing lettere nås dersom 

enhetene samlokaliseres.  
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2.2.4 Antakelser 
Det vil undersøkes hvorvidt og hvordan endringer i den formelle normative strukturen har 

påvirket beslutningsatferd i Miljødirektoratet. Det instrumentelle perspektivet antar at aktørers 

betraktninger av alternativer og konsekvenser vil avgjøre hvordan organisasjoner organiseres 

og omorganiseres. En velger mellom ulike design av forventet effekt på definerte mål. Det er 

enklere å endre det formelle designet av en organisasjonsstruktur enn verdier og rutiner med 

dype kulturelle røtter (Egeberg et al., 2016, p. 39). En kan forvente at reorganiseringer vil 

påvirke trekk ved beslutningsatferd og føre til økt koordinering mellom de sammenslåtte 

enhetene. Samlokalisering anses som svært viktig for en vellykket integrering i etterkant av 

sammenslåinger. Med utgangpunkt i det instrumentelle perspektivet ligger følgende 

forventninger til grunn for den videre analysen av sammenslåingens effekter på 

beslutningsatferd: 

Ø Opprettelsen av Miljødirektoratet har bidratt til at aktører fra tidligere DN og Klif 

har høyere grad av koordinering enn før sammenslåingen 

Ø Hvis sammenslåingen innebærer at tidligere enheter forblir forholdsvis intakte kan 

en forvente noe mindre effekt enn dersom de tidligere enhetene selv ble 

omorganisert ved samme anledning 

Ø Aktører som tidligere sto mot hverandre i saker som berørte både naturvern og 

fornybar energi antas å avveie hensyn i større grad enn før, og at tidligere konflikter 

internaliseres.  

Ø De bevarte plasseringene i Trondheim og Oslo virker noe modifiserende på 

effektene av sammenslåingen 

Ø Hvis det er stor kontinuitet i demografien med hensyn til utdanning og profesjonell 

bakgrunn vil det også kunne modifisere effekten av organisasjonsendringen.  

 

2.3 Institusjonell teori2 
2.3.1 Introduksjon 
Institusjonell teori kan oppfattes som en paraplybetegnelse for en rekke teorier som vektlegger 

verdier, normer og sosiale strukturers viktighet i organisasjoner, og er et alternativt perspektiv 

til å se på organisasjonsendringer. Denne studien vil skille mellom kulturperspektivet og 

                                                
2 Deler av kapitlet baseres på kursoppgave i STV4407B, høsten 2017 (Synnes, 2017) 
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myteperspektivet. Kulturperspektivet  trekker tråder fra normativ og historisk 

institusjonalisme, og legger vekt på institusjonaliseringsprosessen,  stiavhengighet og den 

gradvise utviklingen av en organisasjonskultur som er unik for den enkelte organisasjon 

(Christensen et al., 2015, p. 59). Myteperspektivet vektlegger på sin side betydningen av 

oppskrifter for organisasjonsutforming og peker på at mange organisasjoner tilsynelatende får 

flere likhetstrekk ved å tilpasse seg til press fra ytre omgivelser (Christensen et al., 2015, p. 

75). Som i forrige underkapittel vil det bli gått nærmere inn på perspektivene etter en 

presentasjon av handlingslogikken i den institusjonelle tilnærmingen. 

 

 

2.3.2 Handlingslogikk i institusjonell teori  
Ifølge institusjonell teori handler en ikke først og fremst rasjonelt slik som med 

konsekvenslogikken i instrumentelle perspektiver. March & Olsen skiller mellom aggregative 

og integrative politiske prosesser, hvor den første er nær en organisasjon slik den står definert 

over, med dens konsekvenslogikk. Integrative politiske prosesser knytter seg til ideen om at 

institusjoner uttrykker en logic of appropriateness, en logikk om det kulturelt passende (Peters, 

2012, p. 27). Institusjonaliseringprosessen gir en ramme for hva som er ”passende” oppførsel. 

Samordning i dette tilfellet vil ikke være formell, men uformell. Når man skal gjøre 

beslutninger benytter man seg av denne logikken, og man utøver en atferd som oppfattes 

rimelig eller akseptabel (Christensen et al., 2015, p. 54).  

Logikken om det kulturelt passende baseres på gjenkjennelse, identitet og handlingsregler. 

Institusjoner har sett med rutinemessige reaksjoner og tilnærminger til valg de stilles overfor, 

og vil oftest forsøke å bruke slike  løsninger i stedet for å bevege seg unna det kjente og 

komfortable (Peters, 2012, p. 36). Når aktiviteter eller ulike enheter skal slås sammen, vil 

derfor felles identitet og gjensidig tillit til hverandre være nøkkelfaktorer for en vellykket 

sammenslåing, ettersom aktørene vil forstå hvilke handlinger og holdninger som er kulturelt 

passende i situasjonen (Christensen & Ma, 2017, p. 8).  

 

2.3.3 Kulturperspektivet 

v Institusjonaliseringsprosess og organisasjonskultur 

Mens det i en organisasjon er snakk om etablerte formelle strukturer og normer hvor målene 

er gitt, vil målene i en institusjon gradvis vokse frem, og normer, verdier og identiteter – en 
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organisasjonskultur – utvikles over tid (Christensen et al., 2015, p. 52). Institusjoner defineres 

på ulikt vis, men mange legger vekt på viktigheten av normer, verdier, rutiner og rolleforståelse 

(March & Olsen, 1989; Selznick, 1997). Disse normative og kognitive elementene gir, sammen 

med aktiviteter og ressurser, mening til det sosiale livet i organisasjonen (Scott, 2014, p. 56). 

Man kan altså skille mellom den formelle, mekaniske organisasjonen og den mer 

uformelle, organiske og gradvis fremvoksende institusjonen. En organisasjon kan over tid få 

flere institusjonelle trekk som vanskeliggjør tilpasning overfor fremtidige nye krav til 

organisasjonen. (Christensen et al., 2015, p. 53).  

Når en i det kulturelle perspektivet sier at organisasjoner gradvis utvikler seg over tid 

gjennom naturlige evolusjonære prosesser, peker en på det Selznick kaller 

institusjonaliseringsprosesser (1997, p. 25). Det skapes over tid en kulturell identitet bestående 

av uformelle normer og verdier som bidrar til at organisasjonen tilpasses press fra det indre og 

ytre miljøet. Organisasjonen utvikles til en institusjon når den ”gjennomsyres av verdier” og 

skaper identitet og integritet for organisasjonens medlemmer (Selznick, 1997, p. 41). Disse 

medlemmene internaliserer institusjonens identitet gjennom sosialisering. Den sosiale 

integreringen preges av at bestemte verdier, normer og sedvaner farger de ulike delene av 

organisasjonen, og at medlemmene utvikler en organisasjonskultur.   

 

v Stiavhengighet 

Skocpol, Steinmo, Longstreth og Thelen var sentrale teoretikere i utviklingen av historisk 

institusjonalisme, hvis hovedidé går ut på at valg som tas når en institusjon formes vil ha stor 

og varig innflytelse på institusjonen i fremtiden (Peters, 2012, p. 70). Denne ideen om at røttene 

bestemmer rutene kalles stiavhengighet og innebærer at organisasjonen legger seg på en sti 

som følges videre i utviklingen av organisasjonen. Når en organisasjon har valgt én vei i 

etableringsfasen skal det en del til for å endre ruten fremover, noe som gjør at alternative 

handlinger blir mindre sannsynlige.  

Stiavhengighet kan gjerne ha fordeler når det gjelder tillitsbygging innad i organisasjonen, 

men kan også bygge opp spenninger innad og utad. Når det kommer til sammenslåinger finnes 

det en risiko for at indre kulturelle spenninger vil utvikles som følge av ulike institusjonelle 

røtter (Christensen & Ma, 2017, p. 8). Offentlige organisasjoner har gradvis utviklet tradisjoner 

og atferdsmønstre i form av normer og verdier, og utfordringen ved en sammenslåing vil 

følgelig være å ”sammensmelte” eller endre disse mønstrene (Askim, Christensen, Fimreite, & 

Lægreid, 2009, p. 1010).  
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Når institusjoner skal reorganiseres, vil politiske og administrative ledere begrenses av det 

kulturelle rammeverket (Thelen, 1999, p. 386). For at reformer som en fusjon skal ha effekt, 

må enhetene som skal slås sammen være kulturelt kompatible. I enkelte tilfeller forsøker man 

å bryte stien og starte på en ny, men vanligvis prøves det heller å modifisere visse deler av de 

ulike tradisjonene for å oppnå målene ved fusjonen (Askim et al., 2009). Det viktigste i møtet 

med en reform vil altså være at kulturene kan fungere sammen, og at de ulike 

profesjonsgruppene kan integreres. En sammenslåing av to organisasjonskulturer som begge 

forsøker å opprettholde sine røtter kan dermed forhindre eller modifisere den formelle 

strukturendringen. Alternativt kan en av de to profesjonelle kulturene få overtaket og sette ny 

standard for den fremtidige organisasjonen (Christensen & Lægreid, 2013, p. 559). 

 

2.3.4 Antakelser 
Sett med kulturelle linser er ikke organisasjonsendring noe som lykkes uten videre. 

Kombinasjonen av sterkt institusjonaliserte organisasjoner, med sett av rutinemessige 

tilnærminger som svar på problemstillinger og tradisjonelle røtter som bestemmer veivalgene, 

kan vanskeliggjøre tilpasningen til endring. Ut fra aspektene fra kulturperspektivet, kan 

følgende forventning gjøres for den videre analysen: 

Ø Klif og DNs organisasjonskulturer kan tenkes å modifisere effektene av den formelle 

organisasjonsendringen, noe som i praksis representerer en stiavhengighet.  

 

2.3.5 Myteperspektivet 
 

v Rasjonaliserte myter  

Myteperspektivet er av den nyinstitusjonelle skolen, basert på bidrag av amerikanske 

organisasjonsforskere (Meyer & Rowan, 1977; Scott, 2003). Organisasjoner befinner seg i 

institusjonelle omgivelser, med visse forventninger for hvordan de bør se ut og oppføre seg. På 

denne måten må organisasjoner ta stilling til de sosialt skapte kravene, og gjøre et forsøk på å 

implementere normene (Christensen et al., 2015, p. 75). 

Meyer og Rowan (1977) problematiserer antakelsen om at organisasjoner slavisk følger 

sin formelle normative struktur (p. 342). De argumenterer for at flere elementer i strukturen 

kan spores tilbake til rasjonaliserte myter (heretter myter) som påvirker organisasjonen. Disse 

kjennetegnes av to ting. For det første er de rasjonaliserte oppskrifter som fremstår som vidt 
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anerkjente måter å organisere seg på. For det andre er mytene institusjonaliserte og opphøyde. 

Man regner mytene som legitime, uten nødvendigvis å ta høyde for om disse løsningene passer 

med organisasjonen de implementeres i (Meyer & Rowan, 1977, p. 343). Mytene oppstår som 

følge av kompleksitet og uoversiktlighet i organisasjoner hvor en har sett et behov for 

forenklinger, eller ”tommelfingerregler” for å styre koordinering. De fungerer med andre ord 

som oppskrifter som spesifiserer visse mål og fremgangsmåter for å nå målene (Christensen et 

al., 2015, p. 83).  

Med fremveksten av myter i eksisterende aktivitetsområder, for eksempel i offentlig 

sektor, vil myteperspektivet anta at organisasjoner vil tilpasse sine formelle normative 

strukturer til mytene. Mytenes påvirkning på organisasjoner er massiv, oppskriftene definerer 

nye måter for organisering og omorganisering, og spres dessuten raskt i det moderne 

samfunnet. På denne måten skapes det institusjonell isomorfi mellom organisasjoner som i 

utgangspunktet ikke er like i sin karakter (Meyer & Rowan, 1977, p. 345). Som tidligere nevnt 

skiller myteperspektivet seg fra kulturperspektivet på dette området, da sistnevnte vektlegger 

organisasjoners unike organisasjonsstruktur- og kultur. Institusjonelle omgivelser knyttes til 

logikken om det kulturelt passende og det faktum at aktører har ”ta for gitt”-oppfatninger om 

hvordan man skal organiseres (2015, p. 210). Organisasjonsendring ifølge myteperspektivet er 

altså ikke et resultat av design og kalkuleringer, men heller et resultat av at det i omgivelsene 

finnes vedtatte oppfatninger om hva som er som er passende eller trendy. 

 

v Reformbølger 

Mytenes innhold og design varierer over tid og kan illustreres på samme måte som moter i 

klesindustrien. En tar i bruk det som er i tiden for å fremstå moteriktig. En annen likhet med 

klesindustrien er følgelig at alle moter og trender har en utløpsdato (Christensen et al., 2015, 

p. 76). Mange av trendene som har påvirket organisasjoner i flere land siden 1980-tallet kan 

knyttes til reformbølgen New Public Management (NPM). Med inspirasjon fra nyinstitusjonell 

økonomisk teori og ledelsesteori bar reformbevegelsen preg av strukturell fristilling ved 

horisontal og vertikal spesialisering, konkurranseutsetting og økt fokus på brukervennlighet 

(Christensen & Lægreid, 2007, p. 17). De fleste NPM-oppskriftene hadde som mål å forbedre 

effektivitet og produktivitet i offentlig sektor, styrke brukerorienteringen, 

kostnadseffektivisere og øke fokuset på ansvarliggjøring av ledelsen (2007, p. 17). 

Organisasjonsreformer fra 1980-tallet og utover har også i Norge vært preget av NPM. De mest 

sentrale tiltakene de siste tiårene har vært mål- og resultatstyring og strukturell fristilling. 
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Samtidig har norske reformtiltak fokusert på markedsretting, konkurranseutsetting og økt 

horisontal spesialisering (Christensen et al., 2015, p. 160). 

Som nevnt over varer ikke motene evig, og har med tiden en tendens til å opphøre eller 

snu i en annen retning. Som en reaksjon til NPM-bølgen, hvor spesialisering sto sentralt, oppsto 

post-New Public Management-bølgen (post-NPM).  Organisasjonsteori hevder at økt 

spesialisering og fragmentering vil følges av økt koordinering, noe denne vendingen illustrerer 

(Bouckaert et al., 2010, p. 5). Motbølgen til NPM vektla nemlig økt koordinering og 

samhandling for å rette opp overfragmenteringen som ble produsert av NPM-reformene. I 

Norge ble det lagt mer vekt på post-NPM tiltak i etterkant av valget i 2005 og utover, med økt 

fokus på styring og samordning. Slike post-NPM-tiltak kan eksemplifiseres med 

kommunereformen, reduksjon i antall departementer og direktorater og nærpolitireformen 

(Christensen et al., 2015, p. 106). Sammenslåinger har med andre ord stått sentralt i Norge, og 

post-NPM-bølgen kan være med på å forklare hvorfor Miljøverndepartementet så det som 

nødvendig å slå sammen DN og Klif.  

 

v Legitimitet  

Isomorfi blant organisasjoner innebærer at organisasjonene tar inn eksternt legitimerte 

elementer i stedet for å gjøre reelle effektivitetsvurderinger. Det innebærer også at 

organisasjonene henter elementer som de ytre omgivelsene legitimerer og følger moten heller 

enn å vise til faktiske resultater (Meyer & Rowan, 1977, pp. 348-349). Det er dermed ikke 

nødvendigvis alltid en sammenheng mellom beslutning om reorganisering og resultat. Dette 

kan tydelig illustreres ved at hver eneste amerikanske president etter andre verdenskrig har 

presentert administrative reformer som ofte har ført til lite eller ingen effekt. Men praten rundt 

reformer og endring kompenserer for det manglende resultatet (Brunsson & Adler, 2009, p. 

203).  

Organisasjoner er avhengige av sine institusjonelle omgivelser og vil dermed ta hensyn til 

de rådende normene i omgivelsene. Vurderingene av omgivelsenes normer er ikke først og 

fremst knyttet til det organisasjonen produserer, men til at løsningene som velges anses som 

passende (Roness, 1997, p. 77). Organisasjonen oppnår med dette legitimitet fordi de 

tilsynelatende har strukturer og prosedyrer som sammenfaller med det som er rasjonelt, rimelig 

og moderne.  

Det er ikke garantert at organisasjonsoppskriftene vil påvirke den faktiske atferden. Det 

som påvirkes av oppskriftene er først og fremst organisasjonsstrukturen som vises utad (Meyer 

& Rowan, 1977, p. 341). Hvis det er slik at normene ikke samsvarer med det organisasjonen 
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faktisk produserer vil organisasjonsstrukturen skille seg fra organisasjonens faktiske atferd 

(1997, p. 77).    

 

2.3.6 Antakelser 
Ifølge myteperspektivet kan man slutte at hvis det er slik av organisasjonsendringer har 

kommet i stand fordi det er moteriktig, så vil ikke endringen ha effekt på beslutningsatferd. 

Endringen vil heller bli hengende som en slags legitimerende fasade, frakoblet fra faktisk 

beslutningsatferd. Ut fra aspektene fra myteperspektivet, kan følgende forventninger gjøres for 

den videre analysen: 

Ø Sammenslåingen av DN og Klif kan oppfattes som et resultat av institusjonelle 

omgivelsers påvirkninger i en post-NPM-bølge hvor samordning sto sentralt.  

Ø Endringer i den formelle normative strukturen vil ikke ha effekt på beslutningsatferden 

Den første antakelsen utgjør en forutsetning for den empiriske undersøkelsen. Det må 

presiseres at oppgavens formål ikke er å studere sammenslåingsprosessen, men dersom det 

viser seg at fusjonen ikke har medført effekter på beslutningsatferd, kan myteperspektivets 

antakelser være en forklaring på ikke-effektene.   
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3 Metode  
 

3.1 Introduksjon 
Dette kapitlet redegjør for oppgavens metodologiske valg. Først presenteres studiens 

forskningsdesign, som begrunner valget av et kvalitativt forskningsopplegg. Videre følger en 

fremstilling av metodene for datainnsamling som benyttes – henholdsvis semi-strukturerte 

intervjuer som hovedmateriale og bruk av offentlige dokumenter som supplement. Til sist 

vurderes studiens validitet og reliabilitet.  

Studien har blitt meldt inn til og godkjent av Norsk Senter for Forskningsdata (NSD). Alle 

personopplysninger har blitt behandlet konfidensielt, og bare jeg har hatt tilgang til dette. 

Innsamlingen og behandlingen av data har blitt utført i tråd med NSDs retningslinjer.  

 

3.2 Forskningsdesign 
3.2.1 Studiens formål 
Studien har til hensikt å undersøke effektene av sammenslåingen av DN og Klif, og med dette 

få en økt forståelse av hvordan strukturendringer påvirker beslutningsatferd. Siden studien går 

i dybden av en endring og dets effekter, virker det naturlig å velge en kvalitativ tilnærming. 

Med en slik tilnærming tillates det å fordype seg i et tema som det er lite forskning på fra før, 

og som det ville vært vanskelig å få tilgang til ved andre metoder (Thagaard, 2009, p. 12).     

Ved hjelp av intervjuer og offentlige dokumenter har jeg samlet inn det nødvendige 

datagrunnlaget. Formålet med datainnsamlingen er å danne grunnlag for en analyse av 

problemstillingen. Analysen innebærer å koble teoretiske perspektiver, problemstillingen og 

datamaterialet sammen slik at en kan komme med svar på spørsmål som ble stilt innledningsvis 

(Hellevik, 2002, p. 195).  Hvorvidt beslutningsatferden hos ansatte reflekteres av endringer i 

formelle eller uformelle strukturer i Miljødirektoratet baseres på informasjonen i 

datamaterialet.  

Mens kvantitative metoder vektlegger utbredelse og antall, fokuserer kvalitative metoder 

på å gå i dybden og fremheve prosesser og mening som ikke kan måles i kvantitet (Thagaard, 

2009, p. 17). En casestudie av Miljødirektoratet vil avdekke hvilke effekter sammenslåingen 

hadde på beslutningsprosessene.  
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Studien av Miljødirektoratets opprettelse har ikke som formål å generalisere, men det er 

likevel ønskelig at studien skal kunne bidra til økt forståelse av hvilke effekter en kan forvente 

etter strukturendringer. Betydningen av slike endringer for beslutninger har i litteraturen blitt 

lagt mindre vekt på enn hvordan strukturene kommer i stand (Egeberg, 2012, p. 157). Ved å 

undersøke betydningen av strukturendringer, kan en få en idé av hvilke effekter man kan vente 

seg. Innblikk i hvordan strukturendringer påvirker beslutningsatferd vil være av nytte for de 

som studerer organisasjoner, men også for aktører som skal gjennomgå reformer og 

reorganiseringer i offentlig sektor (Vestlund, 2015, p. 94).  

 

3.2.2 Casestudien 
Casestudien kan defineres som en inngående studie av et enkelt tilfelle med formål om å belyse 

en større klasse av fenomener (Gerring, 2007, p. 20). I Gerrings definisjon ligger at enheten(e) 

som undersøkes ikke kan representere klassen av fenomener på perfekt vis. Følgelig kan det 

argumenteres for at tilfellet som studeres er en case av noe, altså et tilfelle som tilhører et større 

univers av lignende tilfeller som alle finner sted grunnet lignende årsaker (Levy, 2008, p. 2). 

Fra dette perspektivet kan en si at opprettelsen av Miljødirektoratet er en case av de-

spesialiseringer i offentlig sektor, mulig som følge av Post-NPM-bølgen i Norge. Grunnet den 

begrensede endringen i tidligere DN og Klifs plassering og demografi, kan casestudien 

oppfattes som et least likely casestudie (Levy, 2008, p. 12). De uavhengige variablene – med 

unntak av organisasjonsstruktur -  forventes bare delvis å føre til endring i avhengig variabel 

(se under).  

Casestudier foregår på to nivåer samtidig, ved at mekanismene som identifiseres ved 

enkelttilfellet helst skal være mulig å overføre til universet. Casestudien skal altså på samme 

tid være tilspissende og generaliserende (Gerring, 2007, p. 79). Samtidig som effektene av Klif 

og DNs sammenslåing skal analyseres, vil de funn som blir gjort underveis kunne fungere som 

bidrag til forskningen på forholdet mellom organisasjonsstruktur og beslutningsatferd. På 

denne måten kan casestudien klassifiseres som en kongruensanalyse.  

Kongruensanalyse tar for seg samsvar mellom forventninger basert på etablert teori og 

faktisk empiriske funn, og brukes gjerne til på styrke eller svekke/motbevise teorier (Blatter & 

Blume, 2008, p. 319). Bruk av kongruensanalyse krever flere teorier hvorfra det kan utledes 

flere konkrete antakelser fra studien, samt flere empiriske funn. I tillegg er målet med en 

kongruensanalyse å generalisere fra det konkrete til det abstrakte. Funn fra relevante case skal 

altså settes inn i et teoretisk rammeverk. Selv om studiens formål ikke er å generalisere, ønsker 
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jeg å sette de empiriske funnene opp mot teoriens antakelser, slik de står anført ved slutten av 

hvert underkapittel i teorikapitlet, og vurdere teorienes forklaringskraft. På denne måten kan 

studien anses både som en vurdering av de konkurrerende teorienes forklaringskraft og et 

bidrag til den akademiske debatten rundt organisasjonsstruktur. 

En utfordring med casestudier knyttes til representativitet og generalisering. Mens det i 

kvantitative undersøkelser oftest benyttes tilfeldige utvalg av enheter, er dette vanskelig å 

gjennomføre i kvalitative undersøkelser, hvor antall enheter gjerne er betydelig lavere 

(Gerring, 2007, p. 87). Ikke-tilfeldige utvalg ledsages imidlertid ofte av utvalgs-skjevheter. 

Forskeren risikerer å velge enheter som passer til de utledede hypotesene samtidig som en 

risikerer en overrepresentasjon av en del av utvalget, noe som truer den ytre validiteten (Levy, 

2008, p. 8). Kongruensanalyse går imidlertid ut på å vurdere samsvar mellom empiriske funn 

og de teoretiske antakelsene, og har altså ikke som hovedformål å generalisere.   

Det finnes visse utfordringer ved å måle effekter av strukturendringer, særlig når det 

kommer til data og timing. Det optimale hadde vært å samle inn såkalte dynamiske data før og 

etter omorganiseringen (Vestlund, 2015, p. 98). Siden innsamlingen tok sted etter 

omorganiseringen kvalifiseres dataene bare som ”kvasi-dynamiske”. Videre tilskrives det ved 

dataene et ”timing-problem”  (Askim, Christensen, Fimreite, & Lægreid, 2010, p. 234).  

Sammenslåingen fant sted for rundt fem år siden. Sannsynligheten for å identifisere 

reformeffekter øker med tiden, men tidsaspektet minsker muligheten for å isolere effekter som 

med høy grad av sikkerhet kan knyttes til reorganiseringen. Studien skal imidlertid analysere 

beslutningsatferd i etterkant av strukturendringen, og i den forstand kan det argumenteres for 

at observerte endringer kan tilskrives endringer i strukturen.  

 

3.2.3 Avhengig variabel og uavhengige variabler 
Avhengig variabel vil være beslutningsatferd. Med beslutningsatferd menes de faktiske 

handlinger som utføres, for eksempel koordinering, konflikthåndtering, beslutninger, kontakt 

og rolleforståelse. Sagt på en annen måte vil studien se på endringer i den organisasjonsmessige 

konteksten som ett sett av forhold som påvirker beslutningsatferden hos de ansatte (Jacobsen 

& Thorsvik, 2007, p. 286). For å gjøre dette vil jeg se etter endringer i beslutningsatferden etter 

sammenslåingen ved å sammenligne dimensjoner ved atferden før og etter fusjonen.  

De uavhengige variablene vil være organisasjonsstruktur, fysisk struktur, 

organisasjonsdemografi og organisasjonskultur. Organisasjonsstruktur eller formell normativ 

struktur defineres av Egeberg som settet av regler og rolleforventninger som vies de ansatte i 
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organisasjonen (Egeberg, 2012, p. 158). Organisasjonsstrukturen indikerer med andre ord hva 

som forventes av en når man blir plassert i en stilling. Den enkelte ansattes plassering i 

strukturen legger føringer på hvordan vedkommende tenker, handler og hvem de henvender 

seg til. Den enkleste operasjonaliseringen av variabelen er å se på endringer i 

organisasjonskartet. 

 

 

 

Videre inkluderes variablene fysisk struktur og organisasjonsdemografi. 

Organisasjonsdemografi vil si egenskaper som alder, kjønn, utdanning og ansiennitet. 

Påvirkningskraften til disse faktorene avhenger blant annet organisasjonsstrukturen – hvis det 

foreligger en klar og eksplisitt struktur vil antakelig slike faktorer ha mindre innflytelse på 

beslutningsatferden. Den fysiske strukturens betydning for atferd har vært mindre vektlagt i 

litteraturen. Den gamle fysiske strukturen består i det nye Miljødirektoratet, noe som kan bidra 

til å opprettholde tidligere atferdsmønstre fra Klif og DN, og på den måten modifisere effekten 

av organisasjonsendringen. Operasjonaliseringen av disse variablene er også ganske rett frem. 

Miljødirektoratet har som nevnt beholdt sine plasseringer i Trondheim og Oslo, og variabelen 

regnes derfor som konstant. Ved opprettelsen av Miljødirektoratet tok man dessuten med seg 

sine drøyt 700 ansatte fra Klif og DN, og det mest interessante vil være å se om demografien 

holder seg konstant med tanke på utdanning.  

Beslutningsatferd

Organisasjonsstruktur

Organisasjonskultur

Fysisk struktur

Personalsammensetning

Figur 1: Avhengig variabel og uavhengige variabler 
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Til sist inkluderes variabelen organisasjonskultur, som gjelder de uformelle normene og 

verdiene en organisasjon vil inneha og utvikle over tid. Organisasjoner med en etablert og 

ivaretatt kultur sies å bidra til stiavhengighet i organisasjonen (Christensen et al., 2015, p. 58). 

Ivaretakelsen av to separate organisasjonskulturen kan tenkes å modifisere effekten av de 

formelle strukturendringene. Denne variabelen er noe vanskelige å operasjonalisere. Jeg valgte 

å fokusere på forskjeller mellom de to tidligere enhetene som ble beskrevet i Difi-notatene, og 

vurdere hvorvidt informantene sa seg enige i disse. I disse notatene gjøres det klart at DN og 

Klif hadde ulike kulturer i form av rolleforståelse, forvaltningspraksis og koordinering (Difi-

notat, 2017:1, p. 9). Difi karakteriserer Klif som et tradisjonelt forvaltningsorgan, som ut fra 

tydelig linjestyring har arbeidet på en ryddig og objektiv måte. DN beskrives som en etat med 

noe høyere grad av faglig autonomi og med en flatere struktur (Difi-notat, 2017:1, pp. 9-10). 

 

3.3 Innsamling av datamateriale 
Med mål om å svare best mulig på problemstillingen har jeg valgt å samle inn kvalitative data 

som kan bidra til å forklare effekter av DN og Klifs sammenslåing. Datainnsamlingen 

innebærer hovedsakelig intervjuer med informanter fra tidligere DN og Klif som nå er ansatt i 

Miljødirektoratet. I tillegg har jeg inkludert tilgjengelige offentlige dokumenter som 

årsrapporter, en gevinstrealiseringsplan fra det nye Miljødirektoratet til KLD og Difi-notatene, 

samt tilgjengelig informasjon fra media, Miljødirektoratets hjemmeside og DN og Klifs gamle 

nettsider. Ved å bruke ulike metodologiske tilnærminger – såkalt metodetriangulering – øker 

muligheten til å sette slutninger opp mot hverandre, og på denne måte styrke studiens validitet 

(Lund, 2002, p. 86). 

 

3.3.1 Semi-strukturert intervju 
Semi-strukturerte intervjuer tillot meg å være noe fleksibel ved innsamlingen av informasjon, 

da denne typen intervjuer ikke er like formalisert som strukturerte intervjuer. (Bryman, 2012). 

Med utgangspunkt i en på forhånd utarbeidet intervjuguide (Vedlegg 1) hadde jeg muligheten 

til å stille relevante oppfølgingsspørsmål underveis i intervjuene. På denne måten oppfordret 

jeg informantene til å dele sine erfaringer og inntrykk, uten for mye avbrytelser og formaninger 

fra min side. Intervjuguiden inneholdt relativt åpne spørsmål rundt sammenslåingsprosessen 

og effekter, og la større vekt på informantenes erfaringer enn meninger om endringen. Ved å 

stille åpne spørsmål kunne informantene komme med sine egne versjoner av saken, med 

egenvalgte formuleringer og rik og detaljert informasjon (Bryman, 2012, p. 470).  
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Intervjuguiden ble som nevnt utarbeidet i forkant av intervjuene, på bakgrunn av 

antakelsene ut fra de teoretiske perspektivene og opplysninger fra Difi-notatene. Jeg brukte 

samme intervjuguide på alle intervjuobjekter, med unntak av at formuleringer knyttet til DN- 

og Klif-tilhørighet ble tilpasset til informanten. Representantene fra DN og Klif fikk spørsmål 

knyttet til bakgrunn og stilling, koordinering før og etter sammenslåingen, kontaktmønster og 

oppfatning rundt forskjeller i organisasjonskultur. Selv om intervjuene har vært uformelle med 

relativt åpne spørsmål har jeg forsøkt å stille nøkkelspørsmålene på så lik måte som mulig til 

alle informantene. Dette gjorde jeg å unngå systematiske målefeil som ville truet svarenes 

validitet (Hellevik, 2002, p. 362). Intervjuenes struktur har også muliggjort et 

sammenligningsgrunnlag av svarene, samt forenklet kategoriseringen av empirien i etterkant 

av datainnsamlingen. I avveiningen mellom fleksibilitet i intervjuformen og standardisering av 

svarene har jeg valgt å fokusere på de fordelene et semi-strukturert intervju kunne tilby meg i 

denne situasjonen. Mye av informasjonen jeg fikk er takket være den relativt uformelle 

settingen vi befant oss i. 

 

v Utvelging av informanter 

Samtlige av de 9 informantene ble ansatt før opprettelsen av Miljødirektoratet og var dermed 

med på sammenslåingen av DN og Klif. Ansienniteten hos informantene varierer, men de fleste 

har lang erfaring fra forvaltningen i enten DN eller Klif. Målrettet utvelging av informanter var 

for denne oppgaven nødvendig, da mangelen på tilgjengelig datamateriale forutsatte rik 

informasjon fra intervjuobjektene. Målrettet utvelging vil si et ikke-tilfeldig utvalg av 

respondenter ut fra bestemte kriterier (Bryman, 2012, p. 418). Jeg ønsket å basere utvalget mitt 

på følgende kriterier: 

 

- Informanten ble ansatt før sammenslåingen og jobber fortsatt i Miljødirektoratet 

- Informanten tilhørte enten et fagområde i DN som kunne ha berøringspunkter med et 

fagområde i Klif, eller omvendt 

- Informanten arbeidet på saksbehandlernivå 

 

Det første kriteriet var det mest nødvendige, da empirien min går ut på å sammenligne hvordan 

det var før, mot hvordan det er nå. Det ville derfor ikke være aktuelt å samle data fra 

respondenter som ble ansatt i etterkant av sammenslåingen, og heller ikke å snakke med 

informanter som ikke jobber i det nye Miljødirektoratet. De to resterende kriteriene var 

ønskelige å oppnå, men ikke avgjørende for utvelgingen. Det var dermed aktuelt å få kontakt 
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med respondenter som avvek noe fra disse, for eksempel ved å være seksjonsleder, eller ansatt 

i en seksjon som ikke arbeidet direkte med saksområder som omhandlet naturvern- eller 

forurensningshensyn. Jeg hadde naturligvis ikke tilgang på Miljødirektoratets HR-data, men 

alle ansattes kontaktinformasjon er tilgjengelig via direktoratets hjemmeside. 

Utvelgingsprosessen ble dermed noe preget av prøving og feiling, ved at jeg ut fra 

organisasjonskartet peilet meg ut de seksjoner kunne anses som relevante for studien. Jeg 

sendte deretter en e-post til alle ansatte i disse seksjonene, og fikk avklart gjennom e-post med 

interesserte kandidater hvorvidt de møtte kriteriene mine. Enkelte respondenter ble utvalgt 

gjennom såkalt snøballteknikk, altså ved anbefaling fra andre informanter (Bryman, 2012, p. 

424).  

Utvelgelsen av informanter var en tidkrevende prosess, som viste seg å være noe mer 

utfordrende enn først antatt. I retrospekt har jeg forstått at denne formen for 

respondentutvelging og henvendelsesteknikk ikke var like populær hos alle jeg kontaktet. Med 

tanke på enheten som studeres - et linjestyrt direktorat – har jeg innsett at jeg kanskje skulle 

brukt en annen teknikk mer tilpasset denne linjestyringsstrukturen. Jeg tar derfor selvkritikk 

for at jeg ikke kontaktet seksjonslederne og ba om anbefalinger i stedet for å gå direkte til de 

potensielle informantene.  

Kombinasjonen av målrettet utvelging og snøballteknikk resulterte i informanter med 

variert bakgrunn og arbeidsområder. Variasjonen av informanter sikrer at ulike sider av 

sammenslåingen belyses, og i at jeg har fått et nyansert inntrykk av sammenslåingens effekter. 

Intervjuene fant sted i Oslo og Trondheim i februar/mars, og hvert intervju varte rundt 45 

minutter. Alle intervjuene var svært konstruktive og har i stor grad bidratt til at jeg kan besvare 

problemstillingen. Jeg har valgt å bevare anonymiteten til informantene av to årsaker. For det 

første representerer informantene en statlig virksomhet, og formålet med oppgaven er ikke å 

studere informantenes individuelle endringer som følge av sammenslåingen, men å se på det 

mer enhetlig. For det andre har oppfatninger av egen og andres organisasjonskultur vært et noe 

betent tema hos de ansatte i Miljødirektoratet, og enkelte informanter vegret seg for å få navnet 

sitt på trykk i oppgaven. Derfor har jeg konkludert med at informantenes identitet ikke er 

relevant for studiens innhold.  

 

3.3.2 Dokumenter 
Noe av datamaterialet hentes fra dokumenter som omhandler sammenslåingen av DN og Klif 

og Miljødirektoratets opprettelse. Jeg har identifisert og gjennomgått det meste av tilgjengelig 
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informasjon rundt opprettelsen av direktoratet, og trukket ut relevante aspekter som supplement 

til datamaterialet mitt. Følgende dokumenter anses som relevante for studien: 

 

- Difi-notat (2014): Opprettelsen av Miljødirektoratet. Erfaringer fra en fusjon. 

- Difi-notat (2017): Effekter av en fusjon. Etableringen av Miljødirektoratet 

- Gevinstrealiseringsplan for sammenslåingen av Klif og DN til Miljødirektoratet 

- Miljødirektoratets årsrapporter, 2014-2017  

 

I tillegg til disse dokumentene har medieoppslag, høringsuttalelser og lignende bidratt til å gi 

meg et helhetsinntrykk av prosessen og effektene. Gjennom intervjuene kom det imidlertid 

frem at Difi-notatet fra 2017 har noe svekket styrke som kildemateriale. Ifølge en av 

informantene har rapporten blitt kritisert for kvaliteten på innsamlingen av data og måten 

analysen ble gjennomført på (Informant 6). Informanten kritiserte spesielt skillene mellom 

tidligere DN og Klif, og tolkningen om at man har vært ”mer proff” i det ene miljøet enn det 

andre. Jeg lener meg derfor mest på Difi-notatene når det kommer til selve prosessen og de 

fakta som presenteres i forbindelse med denne. Dersom notatene brukes utover dette, er det 

fordi tolkningen til Difi samsvarer med inntrykkene jeg har fått av informantene.  

 

3.4 Validitet og reliabilitet 
Kontroll av validitet og reliabilitet har oftest blitt benyttet i kvantitative studier, men vurderes 

av flere som nødvendig også i kvalitative studier (Morse, Barrett, Mayan, Olson, & Spiers, 

2002, p. 13). En undersøkelse av studiens validitet og reliabilitet skal identifisere eventuelle 

tilfeldige eller systematiske feil ved datainnsamlingen som kan påvirke resultatet og ikke gi en 

riktig fremstilling av forskningen.  

 

v Validitet 

Validiteten henger sammen med dataenes gyldighet eller relevans og avhenger av hva det er 

som er målt, og om de målte dataene kan knyttes til problemstillingen (Hellevik, 2002, p. 183).  

Cook og Campell skiller i sitt validitetssystem mellom fire typer validitet med tilhørende 

mulige feilfaktorer som vanskeliggjør oppnåelse av valide slutninger (Lund, 2002, p. 105). 

Rammeverket er hovedsakelig utviklet for kausale undersøkelser, men deler av det kan brukes 

på kvalitative undersøkelser. Statistisk validitet er naturligvis ikke relevant for en ikke-

statistisk undersøkelse, og utdypes derfor ikke her. Indre validitet omhandler sammenhengen 
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mellom uavhengig og avhengig variabel, og hvorvidt det er en kausal påvirkning mellom de to 

(2002, p. 106). Casestudier er godt egnet til å avdekke komplekse kausalmekanismer, og skårer 

dermed som regel høyt på den indre validiteten (Andersen, 2013, p. 25). Ved å benytte meg av 

metodetriangulering i datainnsamlingen har jeg økt den indre validiteten. De empiriske 

slutningene har hovedsakelig blitt trukket ut fra informasjonen jeg fikk i intervjuene, og gjerne 

som følge av at flere informanter har kommet med lignende uttalelser på hver sin kant.  

Begrepsvaliditet gjelder hvorvidt variablene faktisk måler de relevante begrepene (Lund, 

2002, p. 106). Høy begrepsvaliditet vil dermed innebære at begrepene på teori- og empiriplanet 

samsvarer (Hellevik, 2002, p. 51). Det er i denne studien høy sammenheng mellom teori, 

datainnsamling og empiriske slutninger. Antakelsene for undersøkelsen er utledet fra de 

teoretiske perspektivene og har utgjort grunnlaget for utarbeidelsen av intervjuguiden. 

Intervjuguiden hadde som formål å få svar på problemstillingen, og det innsamlede 

datamaterialet anses som tilstrekkelig for å svare på denne.  

Den ytre validiteten gjelder generalisering, og oppnås dersom den studerte kausale 

sammenhengen kan generaliseres til populasjonen (Lund, 2002, p. 107). Casestudier egner seg 

ikke til generaliseringer, og dette er heller ikke målet med denne undersøkelsen. Det påpekes 

dessuten av Lund at ytre validitet kan tilstrebes i enkelte tilfeller, men ikke andre. Den 

kvalitative casestudien kan heller oppfattes som et bidrag til forskningen på endringer i 

organisasjonsstruktur som sådan, mer enn en studie som skal generaliseres til effekter av 

sammenslåinger i alle tilfeller.  

 

v Reliabilitet 

Reliabiliteten henger sammen med dataenes pålitelighet og etterprøvbarhet, og høy grad av 

reliabilitet er nødvendig for at dataene skal ha høy validitet (Hellevik, 2002, p. 53). For at 

studien skal ha høy grad av etterprøvbarhet kreves det at data er samlet inn og behandlet på en 

nøyaktig måte. Reliabiliteten styrkes blant annet ved at jeg har vært tydelig på valgene som har 

blitt tatt underveis og at jeg har vært ærlig om kildemateriale og fremgangsmåter i 

datainnsamlingen. Det har med andre ord vært høy grad av gjennomsiktighet i 

gjennomføringen av undersøkelsen. Alle dokumenter som er benyttet i studien er offentlig 

tilgjengelig, og henvises til i litteraturlisten. 

Jeg har forsøkt å gjennomføre intervjuene på så lik måte som mulig, med noe variasjon i 

oppfølgingsspørsmål. Alle intervjuene har dessuten blitt tatt opp og transkribert ordrett, noe 

som styrker materialets nøyaktighet. På denne måten har jeg kunne se over svarene i etterkant 

og kunnet kategorisere svarene til de empiriske slutningene. Informantene har godkjent 
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eventuelle sitater og konteksten de plasseres i, og de har dessuten hatt anledning til å komme 

med kommentarer. Informantenes anonymitet svekker muligens reliabiliteten noe, men det var 

relativt høy grad av samsvar mellom informantenes oppfatninger. Dette øker sannsynligheten 

for at man kunne trukket like slutninger hvis man kontaktet flere informanter. Studiens 

reliabilitet vurderes med dette som høy.  
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4 Bakgrunn 3 
 

4.1 Hovedtrekk ved DN og Klif 
DN og Klif hadde i forkant av sammenslåingen flere ansvarsområder som hang nøye sammen. 

Klif hadde blant annet ansvar for klima, utslippsregulering, miljøgifter og avfall. DN hadde 

ansvaret for naturmangfold av planter, landskap og dyr. Begge hadde rundt 350 ansatte, var 

underlagt daværende Miljøverndepartementet og hadde en felles misjon om å beskytte naturen.  

Opprettet i 1985 som et rådgivende og utøvende organ hadde DN ansvaret for å iverksette 

vedtatt naturforvaltningspolitikk og arbeide med miljøproblemer, især vedlikehold av norsk 

natur. Bakgrunnen til de ansatte var hovedsakelig naturvitenskapelig, men jurister, 

samfunnsvitere, økonomer og humanister var også en del av demografien.4 I tillegg var Statens 

naturoppsyn (SNO) underlagt DN, med lokalkontorer spredt over hele Norge. Den formelle 

organiseringen av DN inkluderte en stabsenhet og fire fagavdelinger for naturbruk, areal, arter 

og naturinformasjon (Difi-notat, 2017:1, p. 4).  

                                                
3 Deler av kapitlet baseres på kursoppgave i STV4407B, høsten 2017 (Synnes, 2017) 
4 Fra ”om oss” på eldre nettside. 

Figur 2: Organisasjonskart DN 
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Klif ble etablert i 1974 under navnet Statens forurensningstilsyn (SFT), men endret navn i 

2010. Klif var et statlig forvaltningsorgan for forurensningsspørsmål, med arbeidsområder 

rundt klima, miljøgifter, hav og vann, avfall, luft og støy. De ansatte i Klif hadde forskjellig 

kompetansebakgrunn grunnet de varierte arbeidsområdene, men mange hadde utdanning som 

sivilingeniører. I tillegg utgjorde jurister, samfunnsøkonomer, statsvitere og naturforvaltere 

deler av arbeidsstokken (Nøttestad, 2002, p. 185). Med varierte arbeidsområder var Klifs 

viktigste oppgave å opptre som overvåker av og informatør om miljøtilstanden, med hovedmål 

om å redusere utslipp og spredning av klimagasser og helse- og miljøfarlige stoffer. Samtidig 

arbeidet de for å sikre økosystemet i havet og redusere skadevirkningene av luftforurensning 

og støy. De utøvet dessuten myndighet ved at de førte tilsyn ved å håndheve ulike lover relatert 

til forurensning, produktkontroll og klimakvoter (Difi-notat, 2014:3, p. 5; Synnes, 2017).  

 

 

 

 

 

 

Figur 3: Organisasjonskart Klif 
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4.2 Opprettelsen av Miljødirektoratet 
Beslutningen om å fusjonere de to direktoratene kom i en pressemelding fra daværende 

miljøvernminister Bård Vegar Solhjell 9. november 2012 med begrunnelser hjemlet i 

effektivitets-, kvalitets- og koordineringshensyn. Felles ledelse og økt samordning skulle bidra 

til større gjennomslagskraft for miljøsakene i tillegg til å bedre styringsdialogen mellom 

departement og direktorat (Difi-notat, 2014:3, p. 4). I pressemeldingen kom det frem at det nye 

direktoratet skulle beholde avdelinger i Trondheim og Oslo for å ta vare på de etablerte 

fagmiljøene. Den nye bemanningen skulle tilsvare antallet fra DN og Klif, og det var dermed 

ikke snakk om bemanningskutt i forbindelse med sammenslåingen (Difi-notat, 2014:3, p. 4).  

I sammenslåingsprosjektet ble det etablert 12 delprosjekter både innenfor det 

administrative og det faglige. Det ble påpekt at de to direktoratene til en viss grad hadde 

”overlappende fokusområder” og det ble gjort et dypdykk innenfor 28 arbeidsområder på 

delprosjektet miljøfaglige områder (Difi-notat, 2014:3, p. 5). Her vurderte man hvorvidt det 

var samordningsbehov eller potensiale for koordinering. Man ønsket at sammenslåingen skulle 

bidra til en helhetlig tilnærming i saker der det tidligere hadde vært ulike svar: 

 

”Et av målene med sammenslåingen er å få frem helhetlige vurderinger 
der de to tidligere direktoratene hadde ulike ”svar”. Et slikt område er 
fornybar energi. Der var Klif tidligere tilbøyelig til å tenke klimagevinster, 
mens DN først og fremst så naturinngrep.”(Difi-notat, 2014:3, p. 18) 

 

Organiseringen av Miljødirektoratet (iverksatt 1. mars 2014) beskrives i Difi-rapporten som det 

”viktigste enkelttiltaket for å realisere gevinster av sammenslåingen” (Difi-notat, 2017:1, p. 6). 

Gjennom et kartleggingsprosjekt identifiserte man hvilke miljøfaglige områder som skulle sees 

i sammenheng og være plassert både i Trondheim og Oslo. For å møte målet om økt samordning 

innebar den nye organiseringen at flere seksjoner ble fusjonerte seksjoner med ansatte i begge 

byer. Organisasjonskartet under illustrerer organiseringen av 2014. Firkantene med omriss er 

fellesseksjoner med delt plassering.  
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Av det nye organisasjonskartet kan en kjenne igjen flere seksjoner og avdelinger fra både Klif 

og DN. Miljøgiftavdelingen og industri- og havavdelingen trer frem som de avdelingene som 

ligner mest på sine forgjengere i Klif. Arts- og vannavdelingen og naturavdelingen fremstår 

også av kartet som lignende svar på tidligere artsforvaltningsavdelingen og naturressurser- og 

klimaavdelingen i DN. Foruten organisasjonsavdelingen som ble mer eller mindre helt ”knadd” 

sammen mellom DN og Klif, virker det av kartet som at tilsyn- og miljødataavdelingen fikk 

store innslag fra begge direktoratene.  

Organisasjonskartet har blitt endret på flere ganger etter dette, og den nyeste versjonen ble 

tilgjengelig i desember 2017. Under kan en se det reviderte kartet, som bærer preg av KLDs 

ønske om effektivisering av egen drift (Klima- og miljødepartementet, 2017, p. 3), ved at 

Figur 4: Miljødirektoratets organisasjonskart fra 2014, firkanter med omriss er fusjonerte seksjoner 
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organisasjonsavdelingen er redusert med tre seksjoner. Omfanget og effektene av 

sammenslåingens strukturelle endringer utdypes nærmere i neste kapittel.  

 

 

 

 

4.2.1 Demografi og fysisk struktur 
En av føringene fra KLD var at det nye direktoratet skulle ha en bemanning på begge steder 

som ville tilsvare antallet medarbeidere som Klif og DN hadde (Difi-notat, 2017:1, p. 6). Ingen 

skulle dermed miste jobben som følge av Miljødirektoratets opprettelse. Historisk har 

naturvitere med tyngdepunkt i biologer og økologer vært del av naturmangfoldsmiljøet i DN, 

mens Klif har bestått i stor grad av kjemikere og ingeniører. Miljødirektoratet under ett har 

fortsatt en stor andel knyttet til de naturfaglige disipliner, i tillegg til at grupperingen økonomer 

og jurister fungerer som støttefunksjoner på de ulike områdene. Det blir stadig større innslag 

av jurister i Trondheim og økonomer i begge byene. Andelen nyansettelser har blitt nedskalert 

noe etter sammenslåingen, med unntak av Klimaavdelingen som ikke er berørt av 

ansettelsesstoppen.  

Figur 5: Oppdatert organisasjonskart fra miljodirektoratet.no 
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I pressemeldingen om opprettelsen av Miljødirektoratet ble det presisert at de tunge 

fagmiljøene i de to byene ikke kunne brytes opp. En flytting i fysisk forstand ville svekket 

kompetansen på ett av fagfeltene i mange år fremover, og en så seg dermed bedre tjent med å 

beholde plasseringene i Trondheim og Oslo (Miljøverndepartementet, 2012). Sammenslåingen 

av DN og Klif innebar dermed for de fleste bare en flytting i organisatorisk forstand, med 

mulighet for å bytte kontor hvis det måtte ønskes.  
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5 Empiri  
5.1 Introduksjon 
Dette kapitlet baseres på innsamlede data fra intervjuene, med noe supplement fra tilgjengelige 

dokumenter. Her beskrives informantenes erfaringer med reorganiseringen og deres inntrykk 

av den nye organisasjonen. Først pekes det på de viktigste strukturelle endringene og 

utviklingen som følge av disse. Deretter beskrives de ulike organisasjonskulturene i Trondheim 

og Oslo, før effektene av sammenslåingen vurderes. Informantintervjuene utgjør størsteparten 

av kildematerialet. Dersom annen kilde ikke er oppgitt er teksten basert på informantenes 

refleksjoner.  

 

 

5.2 Strukturelle endringer 
5.2.1  Endringer i formell normativ struktur og fusjonerte seksjoner 
Miljødirektoratet ble opprettet gjennom sammenslåing eller horisontal de-spesialisering etter 

beslutning av daværende Miljøverndepartementet. Omorganiseringsprosessen utgjør det 

viktigste tiltaket for å oppnå faglige- og effektiviseringsgevinster (Miljødirektoratet, 2014, p. 

15). Prosessen har vært lang, og enkelte seksjoner har fortsatt ikke helt funnet sin plass i 

organisasjonsstrukturen. Graden av reorganisering speiles i de strukturendringer man velger å 

utføre. Om man velger å beholde hele avdelinger fra de tidligere ordningene, vil dette være en 

begrenset form for reorganisering. Flere seksjoner – både fra DN og Klif – er ikke berørt av 

sammenslåingen i det hele tatt, utover at de nå har å gjøre med et større system som kanskje 

fungerer litt annerledes. Samtidig har man brutt opp noen avdelinger og opprettet flere 

fusjonerte seksjoner, noe som gjør at det blir en sterkere form for reorganisering. 12 av 34 

miljøfaglige seksjoner ble fusjonerte, i tillegg til at alle seksjonene innenfor organisasjon og 

kommunikasjon ble sammenslått (Miljødirektoratet, 2014, p. 6). Jo mer en griper inn i 

mikrokomponentene, jo sterkere effekt vil omorganiseringen ha. Tabellen under trekker frem 

hvilke seksjoner som ble fusjonert med plassering både i Trondheim og Oslo etter 

sammenslåingen. Av DN og Klifs eldre organisasjonskart kan man spore hvilken enhet 

seksjonen tidligere tilhørte. Tabellen inkluderer ikke organisasjonsavdelingen og 

organisasjonsenheten. 
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Ny avdeling Fusjonerte seksjoner Tidligere avdeling 

Industri- og havavdelingen - Kyst og sediment 

 

- Petroleum 

 

- Marin 

 

- Tilsynsavdelingen, Klif 

 

- Industriavdelingen, Klif 

 

- Naturressurser & klima, DN 

Arts- og vannavdelingen - Vannforvaltning 

 

 

 

- Miljøovervåking & kartlegging 

 

- Artsforvaltning, DN + 

Tilsynsavdelingen, Klif + 

Industriavdeling, Klif 

 

- Industriavdelingen, Klif 

Miljøgiftavdelingen - Internasjonal - Miljøgiftavdelingen, Klif 

Tilsyn- og miljødataavd. - Arealplan & fylkesmannstyring 

 

- Miljødata 

 

 

- Miljøstatus 

- Naturressurser & klima, DN 

 

- Naturressurser & klima, DN 

+ Klimaavdelingen, Klif 

 

- ? 

Naturavdelingen - Miljøøkonomi - Klimaavdelingen, Klif 

Klimaavdelingen - Klimakunnskap og tilpasning 

 

- Fornybar energi 

- Klimaavdelingen, Klif 

 

- Klimaavdelingen, Klif + 

Naturressurser og klima, DN  
Tabell 2: Fusjonerte seksjoner i Miljødirektoratet 2014 basert på organisasjonskart 

 

Gevinstrealiseringsplanen trekker frem at de seksjonene som er delt mellom byene er 

samordnet nettopp fordi det har blitt vurdert at det vil lede til faglige gevinster i arbeidet 

(Miljødirektoratet, 2014, pp. 15-16). Av tabellen kan man se at det finnes minst én delt seksjon 

på hver fagavdeling. Mange av disse seksjonene fantes allerede i både Klif og DN, noe som 

gjør det logisk å samordne disse i fellesseksjoner i Miljødirektoratet. Det er for eksempel 



 
38 

naturlig at forvaltning av arter og naturtyper i vann henger tett sammen med vannforurensning 

og at var et opplagt behov for samordning av disse to delene av vannforvaltningen (Informant 

2). Klif har ifølge flere informanter tradisjonelt vært flinke i arbeidet med tilsyn, noe som det 

har kommet mer innslag av i Trondheim nå. Tilsynsavdelingen og de som jobber med 

overvåking har berøringspunkter ut til flere fagområder i direktoratet, og det virker 

uproblematisk at overvåkingssiden er delt mellom byene, mens tilsynsseksjonene arbeider fra 

Oslo (Informant 3).  

Samtidig er det ikke et mål i seg selv at alt skal bli likt (Informant 6). Før sammenslåingen 

hadde DN og Klif flere miljøfaglige arbeidsområder som ikke hadde berøringspunkter, og det 

virker derfor mot sin hensikt å koordinere disse områdene mellom byene (Miljødirektoratet, 

2014, p. 6). Det at Trondheim og Oslo har bevart noen kjerneområder for hvor kompetansen 

sitter er viktige for kvaliteten på arbeidet som gjøres i begge byer. Naturmangfoldsmiljøet 

holder fortsatt til i Trondheim, og det er fortsatt der tyngdepunktet av økologer og biologer 

sitter. Oslo har også biologer og andre naturvitere, men rommer tyngdepunktet av miljøkjemi 

og ingeniørrettede miljøtematikker (Informant 6).  

  

5.2.2  Tydelig linje og økt avstand til toppen 
Gevinstrealiseringsplanen fra 2014 til KLD presiserer behovet for en strømlinjeformet 

organisasjon: 

 

”For å bli en mer brukervennlig miljøforvaltning må vi strømlinjeforme 
organisasjonen slik at vi sier og gjør ting på samme måte, og snakker med 
en stemme utad. Dette oppnår vi gjennom å bygge felles forståelse og 
etablere felles arbeidsmetoder” (Miljødirektoratet, 2014, p. 16) 

 

Tydeliggjøringen av linjestrukturen har blitt påpekt av informantene på begge kontor, men man 

merket kanskje innstrammingen ekstra godt på trondheimskontoret. Det tar lengre tid å få 

gjennomført oppgaver nå enn før, fordi linja kompliserer og forlenger prosessen (Informant 3). 

De ansatte i Klif har også fått kjenne på den økte avstanden til miljødirektør Ellen Hambros 

kontor (Informant 9). At linjen blir oppfattet som tydeligere må sees i sammenheng med at det 

nå er en mye større organisasjon (Informant 7). Sammenslåingen innebar at organisasjonen 

Hambro skulle lede ble doblet i størrelse og antall ansatte, og med plassering i to byer vil det 

si at avstanden til ledelsen ble lengre for de aller fleste. Med rundt 700 ansatte har avstanden 

til toppen økt, både fysisk og organisatorisk (Informant 3). Det er fysisk umulig for direktøren 

å ha oversikt over hver enkeltsak, så de tidligere ansatte i Klif har måttet venne seg til at 
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topplederen plutselig var mye fjernere. Dette innebærer økt ansvar til avdelingslederne og 

seksjonslederne (Informant 9).  

Avstanden til toppen pekes på som en betydelig ulempe, og prisen å betale for å være så 

stor (Informant 7). Veien til beslutninger i saker har blitt vesentlig lengre enn før, og det blir 

større avstand mellom de som utvikler sakene og beslutningene som fattes i toppledergruppa. 

Dette leder også til at veien ned igjen blir lengre, og at retursignalet til saksbehandleren følgelig 

også blir noe svakere.  

Ellen Hambro får ros av informantene for sitt arbeid under og i etterkant av 

sammenslåingen. Hambro beskrives av flere som en sterk leder en kan ha tiltro til. Enkelte i 

Trondheim fryktet at Klifs tidligere direktør kunne ha en agenda med å bygge ned temaene i 

Trondheim og bygge opp de temaene hun fra før hadde jobbet med. Etter noen år som én 

organisasjon kan imidlertid flertallet se at dette ikke var tilfelle (Informant 2). Svært mange 

ressurser har blitt lagt ned fra ledelsens side for å skru strukturene og kulturene sammen. 

Hambro har vært klar og tydelig på nødvendigheten av respekt for de ulike rollene forskjellige 

enheter har, og at man skal ha takhøyde og kunnskap for hvilke verdier man forvalter i 

Miljødirektoratet (Informant 1). 

Innsettelsen av Hambro som leder for det nye direktoratet har fått positive 

tilbakemeldinger fra de fleste, men har også hatt sine ringvirkninger og komplisert prosessen 

ved at trondheimsmiljøet har reagert (Informant 9). Enkelte oppfatter opprettelsen av 

Miljødirektoratet som en slags ”Klif-ifisering” av trondheimskontoret. Det er kanskje mer 

passende å si at hele Miljødirektoratet har i sin etablering blitt Hambro-ifisert (Informant 9). 

Klif som organisasjon bar preg av å i mange år ha blitt ledet av en jurist som satte fokus på 

rette linjer og et tydelig hierarki (Informant 6), og var på den måten allerede ganske Hambro-

ifisert i forkant av sammenslåingen.  

 

5.3 Kulturer eller karikaturer? 
5.3.1  Kritikk av Difi-notatets versjon 
Det uttrykkes i Difi-notatene at det har vært svært ulik kultur og forvaltningspraksis i DN og 

Klif (Difi-notat, 2014:3, p. 21; 2017:1, p. 9). Det hevdes av informantene at det var ulikheter i 

roller, oppgaver og virkemiddelbruk. Klif hadde et klart mandat gjennom forurensningsloven, 

mens DN hadde en annen rolle. DN hadde gjennom lovverket ikke samme krav til avveiing av 

hensyn. Det ble derfor oppfattet at DN var mer ensidig opptatt av å fremme 

naturnverninteresser i høringsuttalelser og råd til departementet, samt i offentligheten. Enkelte 
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oppfattet dermed at DN kunne opptre som pådriver i tillegg til å være et forvaltningsorgan 

(Difi-notat, 2017:1, p. 9).  

Informantene hevdet ifølge Difi at Klif var mer enhetlige og koordinerte enn DN i sin 

praksis. Klif beskrives i rapportene som et tradisjonelt forvaltningsorgan, som traff vedtak 

basert på objektive kriterier og med profesjonalitet i saksbehandlingen, ryddighet og 

samfunnsorientering (Difi-notat, 2017:1, p. 9). Profesjonaliteten hos Klif presiseres to ganger 

i samme avsnitt, noe som har fått flere til å reagere på skildringene av de to 

forvaltningspraksisene. Flere har tolket skildringen dit hen at det i motsetning til Klif var lite 

profesjonalitet hos DN, noe en ikke hadde grunnlag for å antyde.   

Difi-notatenes beskrivelser av organisasjonskulturene har satt sine spor og er noe som 

fortsatt snakkes om internt i direktoratet. Det har resultert i mer en karikert enn nyansert 

fremstilling av et oslomiljø som har vært meget lojalt i sine oppdrag og leveranser, og et 

trondheimsmiljø som har vært noe mindre lydig og stilt spørsmålstegn ved enkelte oppgaver 

(Informant 6). En Oslo-ansatt kunne også vise til en oppfatning som ble gjentatt flere ganger: 

”Jeg vet at mange sikkert har brukt uttrykket lojal om oss? At vi i Oslo var lojale overfor egen 

ledelse, mens de i Trondheim snakket fra levra og sa hva de mente?” (Informant 8). Dette 

illustrerer hvordan karikaturen i noen grad har bidratt til å polarisere de to 

organisasjonskulturene. 

 

5.3.2  Et mer nyansert skille mellom oslo- og trondheimskulturen 
Det stemmer at oslo- og trondheimsmiljøene ikke har vært så stereotypiske som enkelte har 

beskrevet dem, men visse forskjeller har riktignok vært til stede, hovedsakelig som følge av 

ulike strukturer.  Informantene fra Oslo beskriver Klifs organisasjonskultur som positiv i den 

forstand at man bedrev lite baksnakking, hadde et godt arbeidsmiljø med hyggelige kollegaer 

og med ansatte som ønsket å gjøre en god jobb (Informant 8). Osloansatte karakteriseres som 

hardtarbeidende, pliktoppfyllende og stort sett ja-mennesker – men ikke nødvendigvis uten 

diskusjon. Det fantes rom for å komme med ideer og synspunkter selv om de var litt annerledes. 

Samtidig har de fleste hatt respekt for Hambro som en sterk og tydelig leder, som i visse tilfeller 

la tydelige føringer på hvilken retning man skal gå i (Informant 8).  

Informantene fra Trondheim beskriver DNs organisasjonskultur som en åpen og kollegial 

kultur hvor terskelen var lav for å ta kontakt med folk. Det eksisterte en sterk respekt for den 

enkeltes faglighet – gjennom hele hierarkiet – og veien mellom gulvet og ledernivået var kort 
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(Informant 6). De ansatte opplevde stor forutsigbarhet i eget arbeidsliv, og kjente dermed på 

en trygghet som skapte en avslappet omgangsform (Informant 3).  

Informantene som ble ansatt like før sammenslåingen kommer ikke med like sterke 

beskrivelser av forskjeller i organisasjonskulturene som informantene med lengre ansiennitet. 

Utover å beskrive sin egen kultur med verdier som faglighet, kvalitet og ryddighet i prosesser, 

har en trondheimsansatt med mindre fartstid før fusjonen mindre forutsetninger for å vurdere 

tidligere forskjeller mellom DN og Klif (Informant 4).  

Trondheimsansatte med relativt lang ansiennitet opplever at det har vært en utvikling i 

organisasjonskulturen i DN. Årene før sammenslåingen bar preg av nyansettelser og mobilitet, 

slik at den historiske organisasjonskulturen ikke var like fremtredende ved opprettelsen av 

Miljødirektoratet (Informant 2). Mange av DNs ansatte på 80- og 90-tallet hadde mer 

forskerbakgrunn enn forvalterbakgrunn. Forskningsavdelingen i DN ble skilt ut og slått 

sammen med NAVFs Økoforsk i 1988, da Stortinget ikke lenger ønsket den tette koblingen 

mellom forvaltning og forskning (Norsk Senter for Forskningsdata), av ”prinsipielle årsaker”. 

Etter dette taktskiftet var arbeidsstokken relativt konstant frem mot perioden med økte 

nyansettelser i årene før sammenslåingen.  

Flere av informantene peker på forskjellene i linjestyring hos tidligere DN og Klif. Klif 

hadde en sterkere linjekultur og lederforankring enn DN. I Trondheim hadde man større grad 

av delegering og oppgaver på tvers av strukturen, samt større grad av mobilitet blant 

medarbeiderne (Difi-notat, 2017:1, p. 9). En forklaring på dette kan knyttes til arbeidsmarkedet 

og gjennomstrømning. I Trondheim var arbeidsmulighetene innenfor naturvitenskap mer 

begrenset, og mange ble gjerne værende svært lenge i organisasjonen. Dette innebar at de 

ansatte hadde mye erfaring, forvaltningskompetanse og rolleforståelse, og at behovet for 

tradisjonell linjestyring ikke sto like sterkt. I Oslo var arbeidsmarkedet mye større, og flere 

virksomheter etterspurte kjemikere og jurister, noe SFT og senere Klif hadde en stor andel av. 

Etterspørselen bidro til at rotasjonen var høyere enn hos DN. Med flere nyansatte øker behovet 

for en linjestyrt organisasjon, noe som kan forklare hvorfor Klif hadde sterkere innslag av 

linjestyring enn DN (Informant 2).  

En annen forklaring kan rettes mot DN og Klifs geografiske plasseringer. I DN sitter man 

langt unna departementet og de politiske føringene. I Klif har man vært mye tettere på dette 

(Informant 4 og 8), med fysisk nærhet både med KLD, Statsministerens kontor og 

finansdepartementet. Den fysiske avstanden til disse kan ha virkninger mentalt på atferd. Når 

avstanden til departementet øker, oppleves man at man i større grad kan legge frem synspunkter 

som ivaretar interesser (Informant 8). De som har sittet nærmere det politiske har opplevd at 
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de må være flinkere til å balansere synspunktene sine. Samtidig kan nærheten til departementet 

øke politiseringen av analysene, og miste noe av den faglige integriteten som avstanden til 

statsmakten kan bidra til (Informant 4). 

Det er fortsatt enkelte forskjeller mellom oslo- og trondheimskulturene, og samtlige 

informanter hevdet at vi ikke ennå har å gjøre med én felles organisasjonskultur hos 

Miljødirektoratet. Byggingen av felles kultur er en tidkrevende prosess, som ikke fremskyndes 

ved å beholde plasseringene (Informant 4). Det er fortsatt de samme menneskene som har den 

daglige, uformelle kontakten, og det oppleves fortsatt for noen som at man har å gjøre med 

”oss” og ”dem”. Det kan derfor virke som om mangelen på sammensmelting av kulturene i 

noen grad har hemmet uthentingen av koordineringseffekter, uten at noen av informantene 

hadde konkrete eksempler på dette. Samtidig har ledelsen lagt mye vekt på å skape gjensidig 

forståelse for de ulike rollene Miljødirektoratet nå har. Med omlag 700 ansatte med ulike roller 

er det viktig å ha kunnskap om og respekt for hva de ulike fagområdene arbeider med. Det 

faktum at organisasjonen fungerer sammen som én og at kommunikasjonskanalene 

tilrettelegger for samarbeid bidrar til at man på sikt vil bygge opp en felles kultur. Begge byene 

har miljøengasjementet til felles, om enn med noe ulik inngang til hva som er viktigst 

(Informant 9). Som følge av sammenslåingen har alle økt kompetansen og forståelsen av 

bredden i miljøutfordringene. Oppsummert er det ikke ennå snakk om én organisasjonskultur, 

men det virker ikke som om det har hatt betydelige negativ virkning på effektene på 

beslutningsatferd.  

 

5.4 Effekter av sammenslåingen 
5.4.1  Koordinering  
Samarbeidet mellom etatene før sammenslåingen var avhengig av hvilke fagområder man 

jobbet med. DN var eksempelvis ofte en høringspart i saker behandlet av Klif etter 

forurensningsloven, mens andre seksjoner hadde lite eller ingen kontakt med det andre 

direktoratet i forkant av sammenslåingen. Generelt kan en tenke seg at miljøtemaene har gått 

litt i hver sine spor, med natur i ett spor og forurensning i et annet, hvor få hadde beina på 

begge plasser for å utnytte potensielle koordineringsgevinster (Informant 6).  

 

v Engebøsaken 

Et eksempel på koordinering før og etter sammenslåingen er i forbindelse med Engebøsaken. 

Saken gjaldt hvorvidt gruveselskapet Nordic Mining ASA skulle få tillatelse etter 
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forurensningsloven til utvinning av mineralet rutil fra Engebøfjellet og tillatelser til sjødeponi 

for avgangsmasser i Førdefjorden (Miljødirektoratet, 2015). Søknaden ble behandlet etter 

forurensningsloven, hvor man så på de forurensningsmessige ulempene, sammenholdt med 

fordeler og ulemper forøvrig (Informant 1). I tillegg ble søknaden behandlet etter 

naturmangfoldloven og vannforskriften. Saken var omfattende og førte til innsigelser fra flere 

hold, deriblant Direktoratet for naturforvaltning.    

På høring i innsigelsessak til reguleringsplanen for Engebøfjellet pekte DN på 

naturmangfoldlovens §9 om føre-var-prinsippet, grunnet ”betydelig usikkerhet om hvilke 

effekter og konsekvenser planen får for miljøtilstand og naturmangfold ut over deponiområdet” 

(2012, p. 1). Grunnet sakens mange berøringspunkter blant annet til naturmangfold og 

forurensning, var det behov for ytterligere kunnskapsinnhenting. Også Klif pekte på føre-var-

prinsippet og behovet for å redusere usikkerheten rundt mulige konsekvenser ytterligere 

(Klima- og forurensningsdirektoratet, 2012).  

Miljøverndepartementet skulle avgjøre søknaden og innsigelsen til reguleringsplanen, og 

ba derfor Klif og DN om å utrede en lang rekke punkter i saken. Ikke lenge etter kom også 

beslutningen om Klif og DNs sammenslåing, og det var dermed det nye direktoratet som ble 

bedt om å komme med en helhetlig anbefaling til departementet. Det nyopprettede 

Miljødirektoratet hadde følgelig bare én stemme, noe som gjorde at saken ble litt annerledes. 

På den ene siden var eventuelle motsetningsforhold ikke lenger synlige for offentligheten i og 

med at de ble interne (Informant 1). På den andre siden måtte de ulike sidene av saken 

sammenholdes og oversendes til departementet. Dette illustrerer en beslutningsmessig endring 

hos de ansatte, som ble påpekt på en god måte av informant 1: 

 

”Noen seksjoner er organisatorisk uberørt av sammenslåingen, men 
beslutningsmessig er vi berørt. Fordi de vi før hadde som eksterne 
bidragsytere til saker nå er interne, og det gjør noe med kommunikasjonen 
om de temaene som de bidro med tidligere. Tilgangen til ressursene som 
de representerer er nå mye enklere for oss enn det var før” 

 

Den helhetlige anbefalingen som ble gitt av Miljødirektoratet i februar 2015 trakk frem 

ulemper knyttet til inngrep i naturen, støy, støv, utslipp av kjemikalier, sjødeponi, 

partikkelspredning og fisker i området. Fordelene som ble trukket frem var samfunnsinntekter, 

lokale inntekter, sysselsetting og dekking av rutil-etterspørsel (Miljødirektoratet, 2015). Det 

nye Miljødirektoratet konkluderte med at totalt sett var dumpingen i fjorden den beste 

løsningen når man så miljøkonsekvenser og samfunnskonsekvenser i sammenheng (Difi-notat, 
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2017:1, p. 11). KLD ga med bakgrunn i Miljødirektoratets anbefaling tillatelsen til Nordic 

Mining i juni 2015, med strenge miljøkrav for å begrense de ovennevnte miljøulempene 

(Klima- og miljødepartementet, 2015).  

 

v Kontakt og koordinering på fagområdene 

Den største og mest naturlige effekten av sammenslåingen er at kontaktmønsteret mellom 

trondheim- og oslokontoret har økt, i og med at de nå tar del i samme direktorat. For de som 

tidligere hadde noe eller mye kontakt med de andre i saker som berørte både forurensnings- og 

naturvernhensyn, har denne kontakten blitt internalisert. Det er dermed ikke lenger nødvendig 

for saksbehandlere å gå veien utenfra med høringsuttalelser og lignende i slike saker, noe som 

forenkler tilgangen til langt flere ressurser enn før, og som tilrettelegger for diskusjon mellom 

ulike temaer. Interne rutiner, styring, seksjonsmøter og rapporteringer er helt like på begge 

plasseringer. 

Kontaktmønsteret varierer imidlertid mellom de ulike fagområdene. De som jobber på 

seksjoner som ikke har folk i den andre byen, og temamessig jobber med ting som ikke angår 

de som jobber i den andre byen, er naturlig nok fjernere fra de andre. De som jobber i fusjonerte 

seksjoner har mye tettere kontakt på tvers av byene. Ukentlige seksjonsmøter på Skype og 

hyppig dialog og flere fysiske samlinger med kollegaene i den andre byen bidrar til økt 

kjennskap og kontakt mellom Trondheim og Oslo. En av informantene arbeider med 

vannforvaltning og påpeker at å arbeide i delt seksjon i stor grad har bidratt til økt kunnskap 

om og innsikt i sammenhengen mellom oppgavene rundt forurensning og oppgavene rundt 

naturmangfold. Sammenslåingen har i tillegg ført til gode løsninger i balansen mellom fornybar 

energi og bevaring av natur i vannforvaltningen, og bidratt til bedre samordning på dette 

punktet. Likevel oppleves det for noen som at man generelt er mindre interessert i folk som 

kommer fra den andre siden, og at man ofte kjenner på gjestefølelsen når man har ærender på 

det andre kontoret (Informant 7) 

Det understrekes at opplevelsen av koordinering, integrering og samarbeid avhenger av 

hvem du prater med (Informant 5). Mens enkelte fortsatt føler seg litt fremmed på det andre 

stedet, hevder andre at kontakten er god og uformell, selv med kollegaer man ikke har møtt 

fysisk (Informant 8).  Områder som generelt oppleves som godt koordinerte er spesielt innen 

havforvaltningen og vannforvaltningen, og innen miljødata og overvåking. Disse områdene 

trekkes dessuten også frem av Difi som godt koordinerte områder (Difi-notat, 2017:1, pp. 11-

12). Det finnes fusjonerte seksjoner innenfor alle disse områdene, noe som vil si at de områdene 

som trekkes frem som ekstra godt koordinerte har bein i begge byer. Hvorvidt det finnes en 



 45 

korrelasjon mellom det gjensidig faglige utbyttet og den fysiske plasseringen er usikkert, det 

er ikke nødvendigvis snakk om en direkte effekt av plassering på synergieffekter. Det er mulig 

at akkurat disse seksjonene fikk delte plasseringer nettopp fordi en kunne forvente det faglige 

utbyttet.  

De tidligere organisasjonsstrukturene i Klif og DN innebar forskjeller i 

beslutningsprosesser. Som tidligere nevnt var linjestyringsstrukturen i Oslo mer formell og 

kompleks enn den i Trondheim.  En av forskjellene som har blitt videreført til det nye 

direktoratet er fordelingen av jurister i begge byer. I Oslo har man en praksis hvor saker skal 

innom juridisk seksjon før utsjekk, og hvor juristene jobber tett med ledelsen. I Trondheim 

sitter juristene på de ulike seksjonene, og er veldig involvert i sakene (Informant 3). 

 

v Klima, fornybar energi og naturmangfold 

Sammenslåingen har som nevnt bidratt til gode faglige utbytter mellom tidligere DN og Klif, 

særlig i vann- og havforvaltningen og møtene mellom fornybar energi og naturmangfold i 

forbindelse med dette. Sammenslåingen har bidratt til at Miljødirektoratet i problemstillinger 

rundt for eksempel vindmølleutbygging og skog som kilde til bioenergi nå kan komme med 

helhetlige vurderinger og beslutninger som tar hensyn til både klima- og naturkonsekvenser. I 

Difis vurdering av effekter innenfor fagområdene hevdes det noe upresist vedrørende klima og 

naturmangfold at ”positive virkninger av sammenslåingen ennå ikke har blitt realisert i samme 

grad” (Difi-notat, 2017:1, p. 12). En av informantene peker på ett fagområde som med fordel 

kunne vært tettere koordinert (Informant 7): Skjæringspunktene mellom klima og 

skog/arealbruk (bioenergi, annen utnyttelse av skogressurser, verdien av ikke-hogst, skogvern 

m.m.) har ifølge vedkommende ikke blitt arbeidet med i tilfredsstillende grad, og man risikerer 

å bygge opp fremtidige problemer ved å ikke ta tak i en kombinasjon av ulik forvaltningspraksis 

og faktiske kryssende hensyn mellom fagfeltene.  

 

5.4.2  Kontakt med departementet og konflikthåndtering 
I forbindelse med sammenslåingen har det vært størst endring hos de ansatte i Trondheim med 

hensyn til kontakt med departementet. Trondheimskontoret har overtatt den mer formelle 

linjestyringsstrukturen som var i Oslo. I Trondheim var det tradisjon for en tettere og hyppigere 

kontakt med departementet, noe som ikke lenger er like aktuelt. En informant peker på at 

beslutninger som gjelder rammene i form av oppdrag, økonomi og personal-ressurser må tas 
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via linjen, men dersom en departementsansatt ringer en fagperson med et konkret 

detaljspørsmål, står ingenting i veien for å svare på henvendelsen (Informant 2).   

Det må dessuten påpekes at også departementet har undergått strukturendringer ved 

omorganiseringen fra Miljøverndepartementet til Klima- og miljødepartementet, noe som kan 

ha påvirket kontaktmønsteret fra deres side også. Kontakten mellom saksbehandlere i 

departementet og direktoratet har altså blitt strammet inn fra begge sider (Informant 6). En 

ulempe ved den formelle linjestrukturen fra begge sider, gjelder når sakene tildeles på 

formalistisk vis og fordeles fra avdeling og ned til seksjon. Når dette skjer konsentreres fokuset 

på saken til den enkelte seksjon, mens de andre avdelingene får skylapper, selv om saken med 

fordel kunne blitt løst på tvers av fagområdene.   

Uavhengig av om årsaken gjelder sammenslåingen eller endringer i departementet, kan en 

si at koordineringen har blitt presset nedover i styringsdialogen mellom departementet og 

direktoratet. Tilbakemeldinger og kommentarer underveis i en saksbehandling skal løses 

internt, i tillegg til at innspill og avklaringer skal tas til nærmeste leder, og ikke til en 

kontaktperson i departementet (Informant 6). Konflikthåndteringen mellom tidligere DN og 

Klif har med dette blitt internalisert, og koordinert nedover. 

 

5.4.3  Kontakt med interesseorganisasjoner 
 

Flere informanter fra tidligere DN beskriver en endring i kontaktmønsteret med 

interesseorganisasjoner og frivillige organisasjoner. Mye av kontakten skjer nå gjennom årlige 

formaliserte møter, slik som Miljøforum, og øvrige henvendelser skal gå gjennom 

seksjonslederen. De ansatte har ikke lov til å uttale seg om ting som ikke er spesifikt til de 

oppdrag, rapporter eller tekster som en forholder seg til (Informant 3).  

 

”På Tunga kunne organisasjonsmedlemmer avtale møter, komme på kontoret 
og slå av en prat. Nå kan man ikke det fordi alt går i linjer. Så det er ganske 
forskjellig, det er mye mindre tilgang på oss” (Informant 3) 

 

Det presiseres at de tidligere forskjellene i kontaktmønsteret mellom direktorat og 

interesseorganisasjoner kan føres tilbake til forskjellene i saksområder hos DN og Klif. 

Interesseorganisasjonene som hadde kontakt med DN hadde på ingen måte samme ”muskler” 

som de med interesser innen f.eks. olje- og industribransjen. Klif-ansatte har kjent på et sterkere 
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press når det gjelder uttalelser og profesjonalitet i kontaktmønsteret, hevder en av informantene 

i Trondheim. 

 

5.4.4  Én stemme til fordel for miljøet? 
Vanligvis har miljøforvaltningen dialog med andre myndigheter i andre sektorer, og diskuterer 

ut fra styringssignalene de ulike myndighetene har. Dette er fortsatt tilfellet på andre områder, 

for eksempel i berøringspunktene mellom miljø og landbruk eller miljø og fiskeri, men 

sammenslåingen bidro til at målkonflikter med berøringspunkter i natur og klima eller natur og 

forurensning nå må tas internt. Offentligheten kunne før få mer innblikk i hva DN eller Klif 

mente om saker som ble behandlet, mens nå diskuteres de samme temaene internt i direktoratet 

(Informant 1 og 2).  

Fokuset har flyttet seg mot å finne gode mellomløsninger på målsetninger som er viktige 

på hver sin kant. Som offentlige ansatte tjenestemenn- og kvinner er man en del av staten, og 

det er en fordel for kommuner og bedriftseiere at staten ikke har store konflikter ”med seg 

selv”, men fremstår noe mer enhetlig. Med sammenslåingen har veien blitt kortere mellom to 

fagmiljøer med felles målsettinger, og man fått et større, enhetlig Miljødirektorat med stor 

faglig tyngde både på naturmangfold og forurensning. Klima er dessuten høyt på dagsordenen, 

så det gir en ekstra tyngde. Det kan likevel diskuteres om sammenslåingen har bidratt til å 

styrke eller svekke de temaene som skal arbeides for. Spørsmålet er om det er best å ha to ulike 

etater som mener litt forskjellig eller folk med ulik kompetanse som kan diskutere seg frem til 

noe internt (Informant 8). I tillegg peker informant 4 på at til tross for økt kontakt mellom 

byene, gjenstår fremdeles et betydelig potensiale til å ta ut koordineringsgevinster på tvers av 

ulike målkonflikter på grenseflater mellom kraft og klima, klimatiltak og naturvern og 

naturkonsekvenser. Koordineringen oppfattes som positiv i den grad Miljødirektoratet som én 

etat klarer å ivareta de hensynene som ble ivaretatt både hos DN og Klif. 

En mulig ulempe knyttes dermed til grad av synliggjøring og vekting av hensyn (Informant 

6). Klima har et kjempestort fokus, og kan i enkelte tilfeller oppleves å overkjøre andre 

elementer av miljøarbeidet. Klimaarbeidet oppleves å ta så stor plass at man ikke får 

kommunisert andre viktige områder, slik som tap av biologisk mangfold. Det mer omfattende 

og komplekse direktoratet stiller høye krav til alle ledd og fagområder for at den faglige 

stemmen skal oppfattes som enhetlig og koordinert. Mange av fagområdene er store og kan 

fortsatt ha visse tendenser til å kjøre i egne spor, noe som hemmer potensialet for uthenting av 

synergieffekter mellom områdene (Informant 6). 
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Samtidig bidrar direktoratet med større tyngde eksternt, nettopp fordi de ulike temaene blir 

balansert internt på forhånd, og fremstår på denne måten mer troverdig for de eksterne 

aktørene. Utad opptrer Miljødirektoratet med én koordinert stemme, fordi man slipper 

”småhøvdinger rundt omkring som sier forskjellige ting” (Informant 3). Sammenslåingen har 

i så måte resultert i en mer brukervennlig miljøforvaltning. Med klima, miljø og natur under 

en paraply er det også en større grad av ansvar for å løse opp i konflikter enn før, hvor man 

kunne peke på sine egne mål og interesser. Miljødirektoratet har en egeninteresse i å løse opp 

i mulige konflikter, som potensielt kan føre til effektiviseringsgevinster.   

 

5.4.5  Fysisk struktur 
Opprettelsen av Miljødirektoratet innebar for de fleste bare en flytting i organisatorisk forstand, 

og ikke i fysisk forstand. Enkelte valgte frivillig å bytte kontor fordi de hadde mulighet og lyst 

til det, men utover dette forble kontorene intakte på hver sin kant. Samtlige informanter sa seg 

fornøyde ved å være organisert på to steder, selv om de fleste trakk frem både fordeler og 

ulemper. Alle pekte på fordelen ved å bevare de sterke fagmiljøene i Trondheim og Oslo. Ved 

en eventuell flytting ville det vært risiko for at få ble med fra den andre byen, slik man har sett 

ved flytting av andre etater, sier informant 2. Enkelte trondheimsansatte kjente i 

sammenslåingsprosjektet på en uro over at Oslo på sikt ville prioriteres i nyansettelser; at 

tyngdekraften ville flyttes til Oslo og at dette gradvis ville fase ut trondheimsmiljøet. Dette har 

foreløpig ikke skjedd, men oslomiljøet har i det siste hatt flest nyansettelser, særlig fordi 

tyngdekraften av Klimaavdelingen sitter i Oslo, og at direktoratet forøvrig har hatt 

ansettelsesstopp. 

DN flyttet til nye lokaler på Brattørkaia i Trondheim like før sammenslåingen. De av 

informantene som hadde fartstid fra det gamle lokalet på ”Tunga” (Tungasletta 2), mener at de 

nye lokalene har bidratt til å synliggjøre linjestrukturen som nå anvendes Miljødirektoratet. 

Lokalene på Tunga hadde flere åpne løsninger hvor terskelen var lavere for å ta kontakt med 

andre, mens strukturen nå er mer lukket og formell (Informant 3).  

 

”Jeg mener at trekkveiene på Tunga gjorde at du så flere folk. Det nye lokalet 
er mer adskilt, noe jeg synes preger kulturen. Jeg ble overrasket over hvor 
mye bygget har å si. Det har noe med samhandlingen og forståelsen for hva 
andre holder på med å gjøre” (Informant 5)  

 

I begge byer kjenner man til en viss grad på ulemper ved å være fysisk separert. Det er et hinder 

for raskere sammensmelting av de ulike enhetene, og forlenger tiden det tar å bygge en felles 
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organisasjonskultur. Det tar tid å bli kjent med menneskene, og man får ikke den daglige 

omgangen på samme måte; både formelt og uformelt. Særlig de ansatte som ikke jobber på 

fusjonerte seksjoner merker at terskelen for å kontakte noen i den andre byen blir høyere. 

Enkelte jobber også med miljøfaglige tematikker som ikke har noe med den andre byen å gjøre. 

Dette øker den mentale avstanden, i tillegg til den fysiske.  

 

”Det er opplagt at plasseringene bevarer adskilte organisasjonskulturer. 
Jeg aner ikke når jeg snakket med noen i Oslo sist” (Informant 5) 

 

En annen ulempe knyttes til reisevirksomheten mellom de to byene og ressursene som brukes 

i den forbindelse (Informant 7). Det er miljømessig uforsvarlig å være et miljødirektorat som i 

sitt arbeid bidrar til utslipp, samtidig som at reisingen krever mange ressurser i form av penger, 

tid og energi. Samtidig opplever flere informanter at den fysiske avstanden ikke utgjør noe 

større hinder enn at det bare er den første terskelen for kontakt man må komme over. Også 

ikke-fusjonerte seksjoner arbeider tett med fellesseksjoner og seksjoner i den andre byen uten 

problemer (Informant 6). Identitetsmarkører vil dessuten alltid eksistere internt, ved at ansatte  

på et kontor også vil ha ulike subkulturer i form av avdelingsmessige og personlighetsmessige 

inndelinger.  
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6 Analyse 
 

6.1 Introduksjon 
Forrige kapittel tok for seg empirien og gjorde rede for effekter av og utfordringer med 

opprettelsen av Miljødirektoratet. Det ble klargjort at strukturendringer i form av fusjonerte 

seksjoner har hatt effekt på flere av informantenes beslutningsatferd, ved at de har høyere grad 

av samordning enn sine kolleger i ikke-fusjonerte seksjoner. Det ble videre påpekt at 

sammenslåingen har bidratt til en tydeliggjøring av linjestyringen og at organisasjonens doblete 

størrelse har hatt effekt for de fleste. Endringer i den organisasjonsmessige konteksten 

medførte endringer i koordinering, kontaktmønsteret internt og eksternt og rolleforståelse. 

Empirikapitlet har i så måte løftet frem betydningen av strukturendringen, og delvis besvart 

oppgavens problemstilling. Organisasjonskultur inngår også i den organisasjonsmessige 

konteksten, og har i likhet med organisasjonsstruktur visse implikasjoner for hvilken 

informasjon som er viktig og sentral for beslutninger (Jacobsen & Thorsvik, 2007, p. 290). 

Kapitlet identifiserte hvilke forskjeller en opplevde mellom DN og Klifs tidligere 

organisasjonskulturer, og hvilke utfordringer forskjellene har medført i den nye 

organisasjonen.  

Hvordan kan disse effektene forstås i lys av de teoretiske perspektivene? Dette kapitlet er 

organisert noe annerledes enn teorikapitlet. Analysen bygges opp etter de teoretiske 

antakelsene som ble gjort ut fra de ulike teoretiske perspektivene. Først gjøres en instrumentell 

analyse av endringene i beslutningsatferd, med fokus på organisasjonsstrukturens betydning. 

Deretter gjøres en analyse ut fra det kulturelle perspektivet, hvor organisasjonskulturens 

betydning vektlegges. Her utdypes også hvorfor problemstillingen ikke analyseres videre ut fra 

myteperspektivet. Videre følger en tredje seksjon som analyserer betydningen av demografi og 

fysisk struktur som modifiserende faktorer. Til slutt vurderes perspektivenes forklaringskraft. 

Analysekapitlet har dermed som formål å gå dypere inn i de konkurrerende og/eller utfyllende 

perspektivene og vurdere hvorvidt de teoretiske forventningene ble oppfylt.  
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6.2 Det instrumentelle perspektivet 
6.2.1 Betydningen av horisontal de-spesialisering 
Organisasjonsstrukturen utgjør rammeverket for Miljødirektoratets ansattes beslutningsatferd. 

Strukturen indikerer hvem som skal treffe beslutninger, hva beslutningene skal gjelde og 

hvordan beslutningen skal gjøres (Egeberg, 1989, p. 18). Som nevnt i teorikapitlet er dette 

rammeverket nødvendig for the administrative man som tar valg innenfor bestemte strukturelle 

rammer, men med ufullstendig informasjon om handlingsalternativer og konsekvenser (Simon, 

1997, p. 118). Teorien predikerer at organisasjonsstrukturen skal ha innvirkning på 

beslutningsatferd i form av samhandling, koordinering og konflikthåndtering. Av dette følger 

at endringer i organisasjonsstrukturen vil føre til endringer i beslutningsatferden.  

 

v Koordinering 

Organisasjonsstrukturen karakteriseres av formen for og graden av spesialisering og de-

spesialisering (Christensen et al., 2015, p. 38). Organiseringen av miljøforvaltningen har blitt 

de-spesialisert horisontalt ut fra sektorprinsippet ved DN og Klifs sammenslåing. Ved 

opprettelsen av direktoratet har en inkludert like saksfelt i samme enhet, noe tidligere empiriske 

studier har vist at leder til økt samhandling og koordinering (Kassim et al., 2013, p. 189). Den 

teoretiske antakelsen til dette punktet var dermed at opprettelsen av Miljødirektoratet har 

bidratt til at aktører fra tidligere DN og Klif har høyere grad av koordinering enn før 

sammenslåingen. Endringer i den formelle normative strukturen – altså sammenslåingen fra to 

til ett direktorat – har som forventet hatt virkning på koordineringen.  

DN og Klif arbeidet i enkelte tilfeller sammen i saker som hadde berøringspunkter hos 

begge etatene, men miljøtemaene ble generelt sett behandlet separat av de ulike fagområdene 

hos DN og Klif. Disse fagområdene ligger nå under samme direktorat, og har på tross av ulike 

fysiske plasseringer generelt sett økt grad av koordinering. Det mest kjente eksempelet på 

koordinering før og etter sammenslåingen er som nevnt vurderingene i Engebøsaken. Med 

etableringen av det nye direktoratet måtte tidligere DN og Klif oversende én anbefaling til 

departementet som så flere konsekvenser i sammenheng. De empiriske funnene viser at det på 

flere områder nå gjøres avveininger i saker som har flere berøringspunkter. Særlig 

vannforvaltningen, havforvaltningen, miljødata og overvåking fremheves som områder hvis 

synergieffekter har blitt hentet ut på en god måte. Det ble riktignok understrekt av en informant 

at opplevelsen av samordning og koordinering varierer i de ulike seksjonene og avdelingene. 

En av informantene savnet bedre koordinering i skjæringspunktene mellom klima og 
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skog/arealbruk. De som temamessig arbeider med saker som ikke har noe å gjøre med andre 

områder i direktoratet vil naturlig nok ikke kjenne på endringer i samme grad. I tillegg har 

organisasjonsstrukturen gjennomgått flere revideringer etter den første organiseringen av 

Miljødirektoratet, noe som kan tyde på at en fortsatt arbeider med å trekke ut 

koordineringsgevinster. Likevel kan det sluttes at antakelsen om økt koordinering etter 

sammenslåingen får relativt høy støtte ut fra funnene. En har nå å gjøre med ett enhetlig 

direktorat for miljøforvaltning som opptrer som én koordinert aktør utad.  

 

v Avveiing av hensyn og konflikthåndtering 

Horisontal de-spesialisering innebærer ifølge teorien å presse koordinerings- og 

konflikthåndteringsprosesser nedover i hierarkiet, noe som vil si at eventuelle konflikter 

internaliseres (Egeberg, 2012, p. 162). Det vil også si at aktører på høyere nivåer, her vil det si 

departementet, får mindre ansvar og innsyn i disse konfliktene. Også offentligheten får mindre 

innsyn i konfliktene. Studier av Egeberg (1994) og  Hult (in Egeberg, 2012) gir noe støtte til 

disse forventningene. Etter det instrumentelle perspektivet ble det antatt at aktører som tidligere 

sto mot hverandre i saker som berørte både naturvern og fornybar energi avveier hensyn i større 

grad enn før, og at tidligere konflikter internaliseres. Første del av antakelsen får delvis belegg 

i empirien. Det vises igjen til håndteringen av Engebøsaken. I forkant av sammenslåingen 

hadde DN og Klif ulike lovverk de forholdt seg til – henholdsvis forurensningsloven og 

naturmangfoldloven – og kom dermed med ulike utredninger til departementet. Etter 

opprettelsen av Miljødirektoratet ble en enhetlig anbefaling oversendt departementet hvor en 

argumenterte for at dumpingen i fjorden totalt sett var den beste løsningen når man så de ulike 

konsekvensene i sammenheng. Det nye Miljødirektoratet forholder seg fortsatt til begge 

lovverkene, men det er nå større sannsynlighet for at de blir sett i sammenheng.  

Engebøsaken er kanskje et spesielt eksempel siden den har fått så mye 

medieoppmerksomhet og reaksjoner, men den illustrerer på hvilken måte Miljødirektoratet må 

balansere forskjellige lovverk og hensyn etter sammenslåingen. Målkonflikter i 

miljøforvaltningen med berøringspunkter i natur og klima eller natur og forurensning tas nå 

internt, og flere konsekvenser kan vurderes i forkant av anbefalinger og utredninger.  

Offentligheten får også mindre innsyn i hva de ulike fagområdene mener om saker som 

behandles, fordi det som ender med å bli offentliggjort er balansert og diskutert internt i 

direktoratet på forhånd. Koordineringen og konflikthåndteringen har blitt presset nedover i 

styringsdialogen mellom departementet og direktoratet. Innspill og avklaringer underveis i en 

saksbehandling tas til nærmeste leder, og ikke til en kontaktperson i departementet.  
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Hvorvidt det endrete kontaktmønsteret med departementet er et resultat av 

sammenslåingen er usikkert, da KLD har gjennomgått sine egne reformer. Andre del av 

antakelsen får likevel delvis belegg da de fleste informantene sa seg enig i at 

konflikthåndteringen er intern. Den interne konflikthåndteringen kan tolkes som et uttrykk for 

at hensyn som før ikke ble sett i sammenheng i de respektive etatene nå blir konfrontert. 

Diskusjonene i direktoratet kan i så måte anses som koordinering (Egeberg, 1989, p. 84). 

Koordineringen har dessuten også blitt presset noe nedover internt i organisasjonen. Begge 

kontor har kjent på fordoblingen i størrelse og den organisatoriske og fysiske avstanden til 

topplederen dette representerer. Strømlinjeformingen av organisasjonen har medført at 

Miljødirektøren ikke kan ha detaljkunnskap i alle saker og konflikter, og mye ansvar delegeres 

dermed nedover til avdelingslederne.  

 

v Grad av omorganisering 

Sammenslåinger antas å ha størst effekt hvis tidligere enheter ned på seksjonsnivå 

omorganiseres enn om disse ikke omorganiseres ved samme anledning. Saksbehandlere 

identifiserer seg først og fremst med seksjonen de er på, og dersom flere seksjoner forblir 

intakte risikerer en at store deler av rolleforventningene til de ansatte også forblir de samme 

(Egeberg, 2012, p. 163). I forbindelse med endringer i den formelle normative strukturen ble 

det gjort en tredje teoretisk forventning: hvis sammenslåingen innebærer at tidligere enheter 

forblir forholdsvis intakte kan en forvente noe mindre effekt enn dersom de tidligere enhetene 

selv ble omorganiser ved samme anledning. Også denne antakelsen får støtte ut fra funnene 

som ble gjort under datainnsamlingen.  

I sammenslåingsprosjektet ble det identifisert hvilke miljøfaglige områder som skulle 

fusjoneres og ha plassering både i Trondheim og Oslo. De ansvarlige for sammenslåingen 

valgte å slå sammen eller opprette nye fusjonerte seksjoner der det ble antatt at man ville ha 

miljøfaglige berøringspunkter – og forhåpentlig faglige gevinster å hente ut. Avdelingene for 

organisasjon og kommunikasjon ble fusjonert på alle seksjoner. Av de 34 tidligere miljøfaglige 

seksjonene ble 12 fusjonerte med plassering i begge byer. Dette innebar at minst én seksjon på 

hver fagavdeling ble ”knadd” sammen med medarbeidere både fra tidligere DN og Klif. De 

miljøfaglige seksjonene som ble slått sammen eksisterte i noen grad hver for seg i både DN og 

Klif5, noe som gjorde det naturlig å samordne på disse områdene. Med en mer helhetlig 

behandling av miljøfaglige områder hvor både DN og Klif tidligere behandlet lignende saker 

                                                
5 Se tabell 2 i kapittel 5.2.1 
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ville Miljødirektoratet oppnå faglige gevinster. Særlig vannforvaltningen har fått en styrket 

samordning med fusjonen. Her har man opplevd at en ”felles styring av arbeidet knyttet til 

økologisk tilstand og kjemisk tilstand” har bidratt til at Miljødirektoratets håndtering av 

vannforvaltningen har blitt mer helthetlig og samordnet (Miljødirektoratet, 2014, p. 9). 

Arbeidet med tilsyn og overvåking vurderes også som godt samordnet. Klif har tradisjonelt 

vært flinke i tilsynsarbeidet, noe Trondheim har fått større innslag av i etterkant av 

sammenslåingen. Overvåkingsarbeidet er nå delt mellom byene og med sammenslåingen 

finnes det et større potensiale for å koble sammen tilgjengelige data, og dermed også koble 

sammen tidligere ulik bruk av både dataene og programmene en har hentet disse ut fra. 

Samtidig ble det påpekt at de fleste av ansvarsområdene til henholdsvis Klif og DN ikke hadde 

faglige grensesnitt. Derfor ble det heller ikke vurdert å være sammenslåingsgevinster å hente 

på disse områdene. Opprettelsen av Miljødirektoratet innebar dermed at mange av de 

miljøfaglige seksjonene ikke ble fusjonerte. Trondheim og Oslo har med dette bevart noen 

kjerneområder, når det kommer til henholdsvis naturmangfoldmiljøet og ingeniørrettede 

miljøtematikker. Bevaringen av DN og Klifs tidligere tyngdepunkter i de to byene peker i 

retningen av en fusjon med bare middels sterk form for reorganisering. Det kan tenkes at 

ansatte på disse kjerneområdene opplever noe mindre effekt av sammenslåingen. Ansatte som 

arbeider i ikke-fusjonerte seksjoner som ikke har berøringspunkter med andre seksjoner 

opplever i mindre grad identifisering med det andre kontoret. Seksjoner som ikke har 

koordineringsbehov kjenner dermed på mindre grad av samordning i det nye direktoratet.  Det 

virker imidlertid mot sin hensikt å koordinere områder mellom byene som ikke har noe med 

andre seksjoner å gjøre. I tillegg er det viktig for miljøarbeidet at hvert kontor kan vise til en 

faglig tyngde og kvalitet i arbeidet som gjøres, noe som ville vært vanskelig å få til dersom 

fagmiljøene ble for oppsplittede. 

Alle antakelsene knyttet til organisasjonsstrukturen har vist seg å få empirisk støtte. 

Atferdsendringene etter sammenslåingen tyder på at det faktisk eksisterer et årsaksforhold 

mellom struktur og oppførsel. Mangelen på identifisering i ikke-fusjonerte seksjoner styrker 

også årsaksforholdet, ved at mangelen på strukturell endring bidrar til ikke-endret atferd og 

ikke-tilknytning til det andre kontoret.  
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6.3 Det institusjonelle perspektivet 
6.3.1 Myteperspektivet 
Meyer og Rowan (1977) argumenterte for at mange elementer ved den formelle 

organisasjonsstrukturen kan spores tilbake til rasjonaliserte myter, som oppfattes som 

legitime oppskrifter for organisering og omorganisering (p. 343). Organisasjonsendringer 

oppfattes av myteperspektivet som et resultat av ”motebølger”, og ikke som et resultat av 

design og kalkuleringer. Innholdet og designet til mytene preges av trender i de 

institusjonelle omgivelsene, og kan eksemplifiseres med NPM-bølgen og den følgende post-

NPM-bølgen (Christensen et al., 2015, p. 106). Isomorfi, eller likhet, mellom organisasjoner 

oppstår som følge av at  organisasjoner velger å ta i bruk eksternt legitimerte elementer i 

stedet for å gjøre egne effektivitetsvurderinger (pp. 348-349).  I forbindelse med dette 

nyinstitusjonelle perspektivet ble to teoretiske antakelser lagt til grunn for den videre 

analysen. Den første forventet at sammenslåingen kan oppfattes som et resultat av 

institusjonelle omgivelsers påvirkninger i en post-NPM-bølge der samordning sto sentralt.  

Antakelsen kan ved første øyekast virke irrelevant for oppgavens problemstilling, da 

fokuset ligger på sammenslåingens eventuelle effekter på beslutningsatferd, og ikke selve 

prosessen i forbindelse med sammenslåingen. Den første antakelsen kan leses som en 

forutsetning for neste antakelse, nemlig at endringer i den formelle normative strukturen ikke 

ville ha effekt på beslutningsatferden. Hvis den empiriske undersøkelsen hadde resultert i 

manglende funn på effekter på beslutningsatferden, ville en mulig forklaring på ikke-effekten 

være at sammenslåingen kunne oppfattes som et post-NPM-tiltak. Som demonstrert i forrige 

underkapittel medførte fusjonen utvilsomt effekter på de ansattes beslutningsatferd, og 

antakelsen om ikke-effekt i denne sammenheng får altså ikke støtte. Hvorvidt 

sammenslåingen av DN og Klif var et resultat av den pågående post-NPM-bølgen kan fortsatt 

diskuteres, men behandles ikke videre i denne studien.  

 

6.3.2 Betydningen av organisasjonskultur 
Kulturperspektivet antar at valg som tas når en institusjon formes vil ha stor og varig innflytelse 

på institusjonen i fremtiden, i form av en stiavhengighet (Peters, 2012, p. 70). Når institusjoner 

skal reorganiseres, vil politiske og administrative ledere begrenses av det kulturelle 

rammeverket, og for at reformer som en fusjon skal ha effekt, ifølge dette perspektivet, må 

enhetene som skal slås sammen være kulturelt kompatible (Christensen & Ma, 2017, p. 9; 

Thelen, 1999, p. 386). Ved fusjoner finnes det en risiko for at indre kulturelle spenninger vil 
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utvikles som følge av ulike institusjonelle røtter. Utfordringen ved en sammenslåing og 

oppnåelse av effekter på beslutningsatferd vil følgelig være å ”sammensmelte” eller endre disse 

mønstrene (Askim et al., 2009, p. 1010).  

Det viktigste i møtet med en reform vil altså være at kulturene kan fungere sammen, og at 

de ulike profesjonsgruppene kan integreres. En sammenslåing av to organisasjonskulturer som 

begge forsøker å opprettholde sine røtter kan dermed forhindre eller modifisere den formelle 

strukturendringen (Christensen & Lægreid, 2013, p. 559). Ut fra det kulturelle perspektivet ble 

det antatt at ivaretakelsen av Klif og DNs organisasjonskulturer kunne tenkes å modifisere 

effektene av den formelle organisasjonsendringen, noe som i praksis representerer en 

stiavhengighet. Kapittel 3.2.3 påpeker utfordringen med å operasjonalisere den uavhengige 

variabelen ”organisasjonskultur”. Siden variabelen omhandler uformelle normer og verdier hos 

de ansatte i Miljødirektoratet er det vanskelig å måle variabelen. Jeg valgte å ta utgangspunkt 

i Difi-notatenes vurderinger av forskjellene i DN og Klifs organisasjonskulturer og spørre 

informantene om de kjente seg igjen i beskrivelsene. I tillegg undersøkte jeg om informantene 

anså at de nå hadde å gjøre med én organisasjonskultur eller om det fortsatt var forskjeller 

mellom oslo- og trondheimskontorets ansatte.  

Difi mente at de ansatte i DN og Klif hadde svært ulike kulturer i form av rolleforståelse 

(Difi-notat, 2017:1, p. 9). Difi karakteriserte Klif som et tradisjonelt forvaltningsorgan, som ut 

fra tydelig linjestyring arbeidet på en ryddig og objektiv måte. DN ble beskrevet som en etat 

med høyere grad av faglig autonomi og med en flatere struktur (Difi-notat, 2017:1, pp. 9-10). 

Gjennom intervjuene med informantene ble det tydelig at Difi hadde lagt frem et noe mer 

karikert bilde av kulturene enn hva som var tilfelle. Til tross for Difi-notatenes overdrivelser 

kunne nyanser av forskjellene i DN- og Klif-kulturene identifiseres. Ulikheter i grad av 

linjestyring har bidratt til at ansatte i DN og Klif har opptrådt forskjellig med hensyn til 

delegering og mobilitet. Årsaker som alternative karrieremuligheter og ulik fysisk avstand til 

departementet kunne bidra til å forklare disse forskjellene. Uavhengig av hvilke konkrete 

forskjeller det er snakk om og hvilke årsaker som finnes til forskjellene, utgjør det faktum at 

DN og Klif var forskjellige en utfordring i sammensmeltingen av kulturene i Miljødirektoratet, 

som igjen kan virke hemmende på endringer i beslutningsatferden. Utover disse beskrivelsene 

var det utfordrende å forstå hvorvidt ulike organisasjonskulturer hadde betydelig hemmende 

effekt på de ansattes beslutningsatferd.  

Det kulturelle perspektivet hevder at de tidligere enhetene må være kulturelt kompatible 

for at en sammenslåing skal lykkes. Organisasjonskultur er noe som vokser frem over tid, med 

sine normer, verdier og identiteter. De ansatte i DN og Klif har gjennom årenes løp utviklet 
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egne identiteter på sin arbeidsplass, og deres ulike normer og verdier vanskeliggjør tilpasning 

til endringer og nye krav til oppførsel i organisasjonen. De ansatte i tidligere DN og Klif har 

hver for seg ulike sett med rutinemessige reaksjoner til handlinger, og er tilbøyelige til å ta i 

bruk eldre løsninger – også i den nye organisasjonen.  Kombinasjonen av institusjonaliserte 

organisasjoner, med en uformell og rutinemessig handlingslogikk samt tradisjonelle røtter som 

bestemmer rutene bidrar til å vanskeliggjøre tilpasningen til formelle endringer. Mangelen på 

kulturell tilpasning virker i så fall negativt på atferdseffekter. Sett med et kulturelt perspektiv, 

bidrar den fysiske separasjonen av de tidligere organisasjonene til at de ansatte fortsetter på 

deres tidligere sti, noe som gjør kulturell integrering betydelig vanskeligere (Christensen & 

Ma, 2017, p. 20). Samtlige informanter hevdet at vi ikke ennå har å gjøre med én felles 

organisasjonskultur hos Miljødirektoratet. Det er fortsatt de samme menneskene som har den 

daglige, uformelle kontakten, og det oppleves fortsatt for noen som at man har å gjøre med 

”oss” og ”dem”. 

Det var med sammenslåingen en risiko for at indre kulturelle spenninger ville utvikles. 

Beslutningen om å opprette Miljødirektoratet vekket hos enkelte DN-ansatte en frykt for at 

dette på sikt ville bety en nedbygging av trondheimskontoret og naturmangfoldtematikken. 

Innsettelsen av den tidligere Klif-direktøren som miljødirektør bidro også til en redsel for at 

man hadde en agenda om å bygge ned temaene i Trondheim og bygge opp temaene i Oslo. Det 

virker med dette som at enkelte oppfattet at sammenslåingen ikke var på ”likeverdig” grunnlag. 

Slike mistanker kan ha ført til motstand for sammensmeltingen og frykt for endrete 

atferdsmønstre. Etter noen år som én organisasjon kan imidlertid informantene bekrefte at dette 

ikke ble tilfellet.  

Ledelsen har lagt mye arbeid i å skape gjensidig forståelse for de ulike rollene de ansatte i 

Miljødirektoratet nå har. Kunnskap om og respekt for de ulike fagområdene ble sterkt vektlagt 

de første årene som én organisasjon. Det stemmer at det fortsatt er forskjeller mellom oslo- og 

trondheimskulturene, men på sikt vil det bygges opp en felles kultur. Begge byene har 

miljøengasjementet til felles og med sammenslåingen har de fleste økt kompetansen i og 

forståelsen av bredden i miljøutfordringene. Er det så slik at kulturen(e) har påvirket 

beslutningsatferden? Selv om det fortsatt er innslag av to kulturer i Miljødirektoratet betyr ikke 

dette at det har påvirkning på koordineringseffekten. Bremseklossene to organisasjonskulturer 

kan representere for endringer i atferd er som nevnt vanskelig å måle og identifisere. For å 

kunne si noe sikkert om hvorvidt Klif og DNs organisasjonskulturer har modifisert effekten av 

endringen i organisasjonsstrukturen, måtte en hatt noe mer håndfast å vise til. Det kan tenkes 

at den forsinkede oppbyggingen av en felles kultur kan være med på å hemme effekten av 
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endret organisasjonsstruktur, men ut fra de empiriske funnene får ikke den teoretiske 

antakelsen betydelig støtte.  

 

6.4 Modifiserende faktorer 
Dette tredje underkapitlet ser på de faktorene ved Egebergs (2012) instrumentelle rammeverk 

som i case-studien regnes å ha fungert som modifiserende på effekten. Selv om den empiriske 

undersøkelsen fokuserer på effektene av organisasjonsstrukturen er det nyttig å analysere 

andre faktorer som kan forklare eventuelle ikke-endringer i beslutningsatferden. Det er 

sannsynlig at eventuell kontinuitet i beslutningsatferd kan forklares ved at faktorene 

organisasjonsdemografi og fysisk struktur ble holdt ”konstante” i reorganiseringen.  

 

6.4.1 Organisasjonsdemografi 
Organisasjonsdemografien viser til egenskapene de ansatte tilfører den sosiale enheten, blant 

annet ansiennitet og profesjonell utdanning (Egeberg, 2012, p. 159). Ansatte med lang 

ansiennitet i en organisasjon kan internalisere visse verdier og holdninger og på denne måten 

reflektere organisasjonen de jobber for (p. 160). Det ble antatt at hvis det er stor kontinuitet 

med hensyn til utdanning og profesjonell bakgrunn vil det kunne modifisere effekten av 

endringen. Siden DN og Klifs respektive personalsammensetninger ikke ble endret kunne en 

forvente at denne faktoren har bidratt til å bevare eksisterende beslutningsatferd hos de to 

tidligere enhetene.  

Et av målene med sammenslåingen var at Miljødirektoratet skulle ha en bemanning som 

tilsvarte antallet ansatte i DN og Klif til sammen. Det var dermed med sammenslåingen ingen 

krav til nedbemanning og alle de ansatte ble med videre i det nye direktoratet. Historisk har 

arbeidsstokken i Trondheim hatt ansatte med bakgrunn i naturvitenskapelige disipliner, med 

tyngdepunkt av biologer og økologer. Klif har på sin side bestått av kjemikere, jurister og 

ingeniører av ulik art. Årene før sammenslåingen bar preg an nyansettelser i DN og Klif. De 

siste årene har andelen nyansettelser avskalert noe, mye grunnet avbyråkratiserings- og 

effektiviseringsreformen (ABE) av 2015 og øvrige kutt i budsjettet. Alle avdelinger med 

unntak av klimaavdelingen har dermed ikke vokst betydelig etter sammenslåingen. 

Miljødirektoratet under ett har fortsatt en stor andel naturvitere, men innslaget av 

samfunnsøkonomer har økt i begge byer, og andelen jurister har økt særlig i Trondheim. 

Grupperingen fungerer som verdifulle støttefunksjoner til mye av miljøarbeidet.  
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Av de ni informantene, har fem mer eller mindre samme stilling på samme seksjon som 

før sammenslåingen. Mange av de ansatte er organisatorisk uberørt av omorganiseringen og 

har på mange måter fortsatt med sine daglige arbeidsoppgaver og rutiner som før 

sammenslåingen. For de som i tillegg arbeider i ikke-fusjonerte seksjoner, merkes dermed 

effekter på beslutningsatferd i mindre grad. Særlig i form av koordineringsgrad og 

rolleforståelse berøres disse ansatte mindre enn de som arbeider i fusjonerte seksjoner eller 

med saker som har berøringspunkter i flere fagområder.  

Selv om arbeidshverdagen til mange forekommer på ganske likt vis som tidligere er 

samtlige ansatte beslutningsmessig berørt (Informant 1). Tilgangen til tidligere eksterne 

ressurser har blitt interne, en har opplevd endringer i kontaktmønsteret med departementet og 

interesseorganisasjoner og en tar nå del i en dobbelt så stor organisasjon som følgelig er mer 

kompleks og tydeligere linjestyrt. Antakelsen om at kontinuitet med hensyn til utdanning og 

profesjonell bakgrunn modifiserer effekten av endringen får likevel noe støtte i den empiriske 

undersøkelsen. Kombinert med at flere seksjoner har forblitt intakte i den nye organisasjonen 

er det sannsynlig at flere av rolleforventningene har forblitt like og at de ansatte identifiserer 

seg mer med disse.    

 

6.4.2 Fysisk struktur 
I Egebergs (1989) teoretiske rammeverk forventes det at samhandling øker når man er fysisk 

nær hverandre. Sannsynligheten for at koordinering inntreffer øker når en er i nærheten av de 

en skal koordinere med (p. 137). En organisasjons fysiske struktur kan påvirke effekten av 

sammenslåinger, og dersom den nye organisasjonen holder de to tidligere enhetene separert fra 

hverandre vil det være mindre sannsynlighet for å påvirke atferden til de ansatte (Egeberg, 

2012, p. 160). Det er en klar sammenheng mellom fysisk avstand mellom personer og atferden 

mellom dem (Jacobsen in Egeberg, 1989, p. 162). Ønskede mål med sammenslåinger kan 

lettere nås dersom enhetene samlokaliseres. Det ble ut fra dette antatt at de bevarte 

plasseringene i Trondheim og Oslo virker noe modifiserende på effektene av sammenslåingen.  

Sammenslåingen innebar for de aller fleste bare en flytting i organisatorisk forstand, og 

ikke i fysisk forstand. Enkelte valgte å bytte kontor fordi de hadde mulighet og lyst til det, men 

utover dette forble kontorene intakte på hver sin kant. Ansatte i både Oslo og Trondheim sa 

seg enige i at den fysiske avstanden innebærer ulemper. Flere snakket om gjestefølelsen en 

kjenner på når en besøker det andre kontoret, og andre tok opp hvordan avstanden også føles 

også mentalt som følge av den fysiske avstanden. Det tar lengre tid å bli kjent med kollegaene 
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i den andre byen og terskelen for å ta kontakt blir høyere. Både formelt og uformelt får man 

heller ikke den daglige kontakten man ellers kan få på samme kontor.  Ved å ha bevart 

plasseringene i Trondheim og Oslo kan det virke som at de ansatte er tilbøyelige til å følge de 

gamle mønstrene fra Klif og DN. De separate kontorene i Trondheim og Oslo hemmer effekten 

av de formelle strukturendringene. I tillegg til å modifisere effektene på beslutningsatferd 

bidrar avstanden til å hemme sammensmeltingen av de to tidligere enhetene og forlenger 

utviklingsprosessen av en felles sti og organisasjonskultur. Den fysiske strukturen har med 

andre ord implikasjoner både koordinering og sammensmelting av kulturene, og den teoretiske 

antakelsen om modifisert effekt på beslutningsatferd får støtte.     
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7 Avslutning 
 

7.1 Oppsummering 
Denne oppgaven har studert hvilke effekter sammenslåingen av DN og Klif har hatt på 

beslutningsatferden hos de ansatte i Miljødirektoratet. Utgangspunktet for å stille dette 

spørsmålet har vært den noe mangelfulle forskningen på organisasjonsstrukturens effekter. 

Studien av Miljødirektoratet kan leses som et bidrag til å forstå relevansen av forholdet 

mellom organisasjonsstruktur og beslutningsatferd, og gi økt innsikt i hvilke atferdsmessige 

effekter horisontal de-spesialisering kan medføre. Et av målene med sammenslåingen av DN 

og Klif var å sikre en mer helhetlig gjennomføring av miljøpolitikken, og øke koordineringen 

mellom områder som berører både naturvern og fornybar energi/forurensning. Med felles 

ledelse og samordning av de tidligere separate enhetene, skulle styringsdialogen mellom 

direktorat og departement bedres, samt gi det nye direktoratet en tung, miljøfaglig og enhetlig 

stemme. 

Formålet med oppgaven har vært å forklare hvordan endringer i organisasjonsstruktur har 

påvirket Miljødirektoratets ansattes beslutningsatferd. Forskningsspørsmålet har tatt 

utgangspunkt i utledede antakelser fra instrumentell og institusjonell teori og har blitt besvart 

ved en kvalitativ undersøkelse. I den institusjonelle tilnærmingen har jeg skilt mellom 

kulturperspektivet og myteperspektivet. Det instrumentelle perspektivet antok at endringer i 

organisasjonsstruktur ville føre til endringer i beslutningsatferd, om enn noe modifisert av den 

intakte demografien og den bevarte fysiske strukturen. De to institusjonelle perspektivene 

forventet mindre eller ingen effekt på beslutningsatferd. Ifølge kulturperspektivet ville det ligge 

en stiavhengighet i forhenværende ordninger og kultur som ville modifisere effekten av 

formelle endringer. Myteperspektivet, på sin side, antok at dersom det var slik at endringene 

kom i stand som et resultat av institusjonelle omgivelser, ville ikke endringen ha effekt på 

beslutningsatferd.  

Avhengig variabel har vært beslutningsatferd, og har blitt avgrenset til de ansattes endrede 

koordinering, kontaktmønster internt og utad, konflikthåndtering og rolleforståelse. De 

uavhengige variablene har vært organisasjonsstruktur, fysisk struktur, organisasjonsdemografi 

og organisasjonskultur. Siden det bare ble forventet betydelig endring i én av 

forklaringsvariablene, har undersøkelsen blitt regnet som en least likely casestudie av forholdet 

mellom struktur og atferd. Lite eller ingen endring i variablene fysisk struktur, 
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organisasjonsdemografi og organisasjonskultur har forventet å modifisere effektene av de 

strukturelle endringene. Den empiriske undersøkelsen har basert seg primært på 

dybdeintervjuer med ansatte fra tidligere DN og Klif som nå er ansatt i Miljødirektoratet, med 

støtte av offentlige dokumenter.  

Studien utgjør et bidrag til forskningen på organisasjonsstrukturens betydning for 

beslutninger i offentlig sektor. Ved å anvende ulike teoretiske perspektiver på 

omorganiseringer, kan en få en idé av hvorfor endringer forekommer slik de gjør. Dersom 

studien viste at variabler som organisasjonsstruktur kunne påvirke beslutninger på spesifikke 

måter, kan en tenke seg at slike variabler kan brukes for å oppnå ønskede effekter (Egeberg et 

al., 2016, p. 42).  

 

7.2 Perspektivenes forklaringskraft 
Formålet med studien har ikke vært å sette konkurrerende forklaringer opp mot hverandre, 

men heller å identifisere hvilke atferdsmessige effekter strukturendringen har hatt i 

Miljødirektoratet. Samtidig er det et mål med casestudier at de skal foregå på to nivåer 

samtidig, ved at mekanismene som identifiseres ved enkelttilfellet helst skal være mulig å 

overføre til universet (Gerring, 2007, p. 79). Funnene som ble gjort i den empiriske 

undersøkelsen skal i tillegg til å si noe om beslutningsatferden i Miljødirektoratet, kunne 

bidra til forskningen på organisasjonsstruktur som forklaringsvariabel. Studien skal både 

være tilspissende og generaliserende og det er derfor lønnsomt å se hvilke teoretiske aspekter 

som kan vektlegge betydningen av organisasjonsstruktur og indikere hvilken atferd en kan 

forvente ved slike strukturendringer. På denne måte kan studien klassifiseres som en 

kongruensanalyse.  

Kongruensanalyse tar for seg samsvar mellom forventninger basert på etablert teori og 

faktisk empiriske funn, og brukes gjerne til å styrke eller svekke/motbevise teorier. For å trekke 

slutninger ut fra kongruensanalyse kreves det at en har flere tilgjengelige teorier hvorfra 

forskjellige antakelser kan utledes i forkant av analysen (Blatter & Blume, 2008, p. 319). Det 

kreves i tillegg at flere observasjoner gjøres i den empiriske undersøkelsen. Ut fra dette kan en 

til en viss grad abstrahere – generalisere – dersom det er høy grad av samsvar mellom teori og 

empiri (p. 320). Studiens formål har, som nevnt, ikke vært å generalisere, men de empiriske 

funnene kan likevel bidra til å vurdere teorienes forklaringskraft. På denne måten kan studien 

anses både som en vurdering av de konkurrerende teorienes forklaringskraft og et bidrag til 

den akademiske debatten rundt organisasjonsstruktur. Utover å vurdere samsvar mellom 
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empiriske funn og teoretiske antakelser, kan jeg ikke trekke generaliserende slutninger om 

organisasjonsstrukturens påvirkningsfaktorer som sådan. Siden den empiriske undersøkelsen 

ble knyttet til et ikke-tilfeldig utvalg og et lavt antall enheter, risikerer jeg å true den ytre 

validiteten dersom jeg generaliserer ut fra utvalget. Kongruensanalyse innebærer dermed 

utelukkende å bruke grad av samsvar mellom teori og empiri til å si noe om teoriens 

forklaringskraft i den aktuelle casen. Tabellen under illustrerer de tre perspektivenes 

antakelser, de empiriske observasjonene og egne vurderinger av perspektivenes  

forklaringskraft.   

 

 
Tabell 3: Perspektivenes forklaringskraft 
 

 

 

 Teoretisk antakelse Empirisk observasjon Forklaringskraft 

Instrumentelt 
perspektiv 

Fusjonen har bidratt til at aktører 
fra DN og Klif har høyere grad 
av koordinering enn før 
sammenslåingen  

Fusjonen har bidratt til økt 
koordinering enn før 
sammenslåingen 

Sterk 

Instrumentelt 
perspektiv 

Aktører som tidligere sto mot 
hverandre i saker som berørte 
både naturvern og fornybar 
energi antas å avveie hensyn i 
større grad enn før, og tidligere 
konflikter internaliseres 

Målkonflikter med 
berøringspunkter i flere 
miljøtematikker avveies. 
Koordinering og 
konflikthåndtering presset nedover 
som følge av sammenslåingen 

Sterk 

Instrumentelt 
perspektiv 

Hvis sammenslåingen innebærer 
at tidligere enheter forblir 
forholdsvis intakte kan en 
forvente noe mindre effekt  

12 av 34 miljøfaglige seksjoner ble 
fusjonerte med plassering i begge 
byer. Ansatte på ikke-fusjonerte 
seksjoner opplever mindre effekt 

Sterk 

Instrumentelt 
Perspektiv 

De bevarte plasseringene i 
Trondheim og Oslo virker noe 
modifiserende på effektene av 
sammenslåingen 

De bevarte plasseringene fører til 
at de ansatte til en viss grad følger 
de gamle mønstrene. 

Sterk/Middels 

Instrumentelt 
perspektiv 

Hvis det er stor kontinuitet i 
demografien med hensyn til 
utdanning og profesjonell 
bakgrunn vil det kunne 
modifisere effekten av 
strukturendringen 

Mange er organisatorisk uberørt av 
fusjonen, flere har samme stilling 
som før og er i samme 
demografiske kontekst. Men alle 
er beslutningsmessig berørt og 
opplever andre endringer på tross 
av kontinuitet 

Middels 

Kultur-
perspektivet 

Klif og DNs 
organisasjonskulturer kan tenkes 
å modifisere effektene av den 
formelle 
organisasjonsendringen, noe som 
representerer en stiavhengighet 

Fortsatt to ulike 
organisasjonskulturer, men 
usikkert om dette har hatt 
betydelig innvirkning på 
organisasjonsstrukturens effekter 
på beslutningsatferd.  

Svak 

Myte- 
Perspektivet 

Endringer i den formelle 
normative strukturen vil ikke ha 
effekt på beslutningsatferd 

Endringer i den formelle 
normative strukturen hadde effekt. 

Svak 
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v Det instrumentelle perspektivet 

Det instrumentelle perspektivet forventet at reorganiseringer ville påvirke trekk ved 

beslutningsatferden og føre til økt koordinering mellom de sammenslåtte enhetene. Det ble 

også antatt at hensyn blir avveid i høyere grad enn før sammenslåingen og at eventuelle 

konflikter internaliseres som et resultat av at koordineringen presses nedover. Alle disse 

antakelsene gjelder forventninger på effekt på beslutningsatferd. Videre ble det utledet en 

antakelse om at grad av organisering også kunne ha påvirkning på effekten, og at manglende 

omorganisering ned på seksjonsnivå kunne svekke strukturendringens påvirkning. De to siste 

instrumentelle forventningene omhandlet fysisk struktur og demografi som modifiserende 

faktorer fordi disse forble intakte etter sammenslåingen.  

Samtlige instrumentelle antakelser får middels til sterk støtte i den empiriske 

undersøkelsen. Sammenslåingen av DN og Klif har bidratt til at de ansatte i Miljødirektoratet 

opplever høyere grad av koordinering enn før sammenslåingen. Aktører i saker med 

berøringspunkter i ulike miljøtematikker må avveie flere hensyn enn før, og målkonflikter 

innen natur og klima elle natur forurensning tas nå internt. Både koordineringen og 

konflikthåndteringen blir nå gjort internt i direktoratet i stedet for å gå via departementet eller 

offentligheten. Koordineringseffektene begrenses noe som følge av at ikke alle seksjoner er 

fusjonerte med plassering i både Trondheim og Oslo. Bevaringen av kontorene i begge byer 

har dessuten noe påvirkning på de ansattes atferd. Mange er organisatorisk uberørt av fusjonen, 

flere har samme stilling som før og er i samme demografiske og fysiske kontekst. Det 

instrumentelle perspektivets forklaringskraft regnes med dette som sterk.  

Flere av funnene mine viser seg å være i tråd med funn fra Danielsens (2015) studie. 

Studien fokuserte på fusjonens utfall på grad av autonomi i forhold til departementet (2015, p. 

7). Datainnsamlingen baserte seg på to spørreskjemaundersøkelser: Direktoratsundersøkelsen 

fra 2006 og en undersøkelse utført av Danielsen selv i 2014 (p. 7). Gjennom en sammenligning 

av de to undersøkelsene finner han en tendens til at det etter fusjonen har vært noe mindre 

kontakt med departementet, at departementet og politisk ledelse anses som noe mindre viktig, 

samt at føringer fra departementet/politisk ledelse tillegges noe mindre vekt enn før 

sammenslåingen (pp. 10-12). Funnene kan tolkes dithen at konflikt og koordinering har blitt 

flyttet nedover fra departementet og blitt internalisert i Miljødirektoratet. Med hensyn til 

kontinuitet i demografien finner Danielsen at de ansatte identifiserer seg sterkt med egen 

profesjon (p. 13), noe som styrker antakelsen om demografi som en mulig modifiserende 

faktor.  



 65 

v Kulturperspektivet 

Kulturperspektivet forventet at en kontinuitet av to forskjellige organisasjonskulturer som 

følge av DN og Klifs respektive stiavhengighet kunne tenkes å modifisere effektene av den 

formelle organisasjonsendringen. Indirekte kan dette tolkes som at en sammensmelting av de 

to kulturene kunne bidra positivt til endringer i beslutningsatferd, mens en mangel på 

sammensmelting av kulturene kunne bidra til en utvikling av indre kulturelle spenninger som 

ville hemme effektene på beslutningsatferd. Det ble i den empiriske undersøkelsen gjort 

tydelige funn på at en fortsatt har å gjøre med to nokså forskjellige organisasjonskulturer, noe 

som i praksis kan virke hemmende på fremveksten av én felles organisasjon med en felles 

identitet. Ut fra det kulturelle perspektivet peker funnene i retning av at de ansatte fortsetter på 

deres tidligere sti, hvilket vanskeliggjør den kulturelle integreringen og muligens modifiserer 

effektene av endringene i organisasjonsstruktur.  

Teorien peker på at det viktigste i møtet med en reform vil være at kulturene er kompatible 

med hverandre og kan fungere sammen, og at de ulike profesjonsgruppene kan integreres  

(Christensen & Lægreid, 2013, p. 559). Med sammenslåingen var det en risiko for at indre 

kulturelle spenninger ville utvikles. Særlig hos enkelte DN-ansatte var det en viss frykt for at 

sammenslåingen på sikt ville bety en Klif-ifisering av Miljødirektoratet og i verste fall en 

nedbygging av DNs tidligere miljøfaglige områder. Dette ble ikke tilfelle, og det virker som de 

fleste er komfortabel med situasjonen i direktoratet. Til tross for at det fortsatt eksisterer 

forskjeller mellom de to tidligere kulturene, virker det ikke som om gruppene har betydelige 

problemer i sin sameksistens.  

Når det gjelder samsvar mellom den teoretiske forventningen og empiriske funn, mangler 

det belegg for å gi styrke til kulturperspektivets antakelser. Det stemmer at en fortsatt har å 

gjøre med to ulike organisasjonskulturer, men hvorvidt dette har hatt noen betydning på 

effektene av strukturelle endringer på beslutningsatferd er usikkert. Innslag av forskjellige 

kulturer behøver ikke nødvendigvis ha påvirkninger på koordineringseffektene. Det kan tenkes 

at tendensen kan være med på å hemme effekten av endret organisasjonsstruktur, men ut fra de 

empiriske funnene regnes kulturperspektivets forklaringskraft i dette tilfellet som svak.  

 

v Myteperspektivet 

Ut fra myteperspektivet ble det utledet en forventning om at endringer i den formelle 

normative strukturen ikke ville ha effekt på beslutningsatferd gitt forutsetningen om at 

sammenslåingen av DN og Klif var et resultat av institusjonelle omgivelsers påvirkninger i en 

post-NPM-bølge hvor fusjoner sto sentralt. Dersom den empiriske undersøkelsen ikke hadde 
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resultert i funn på atferdsendringer som følge av endringer i organisasjonsstruktur, kunne én 

mulig forklaring på dette bunnet i dette perspektivet. Det ble imidlertid gjort funn på 

atferdsmessige effekter, og antakelsene falt med dette bort fra den videre analysen. 

Myteperspektivets forklaringskraft regnes dermed som svak i denne studien.  

 

7.3 Konklusjon 
7.3.1 Svar på problemstillingen 
Studien av Miljødirektoratet har hatt som hensikt å besvare følgende problemstilling:  

 

Hvordan påvirker organisasjonsstrukturens endring ved  

DN og Klifs sammenslåing de ansattes beslutningsatferd? 

 

Problemstillingen ble besvart på utdypende vis i kapittel 5, og oppsummeres avslutningsvis i 

dette siste delkapitlet. Organisasjonsstrukturens endring ble i studien representert av 

Miljødirektoratets opprettelse gjennom en horisontal de-spesialisering av DN og Klif. 12 av 34 

miljøfaglige seksjoner ble fusjonerte med plassering både i Oslo i Trondheim, i tillegg til at 

hele organisasjonsavdelingen og kommunikasjonsenhetene ble fusjonerte. Med 

strukturendringene ble det dermed minst én fusjonert seksjon på hver avdeling i det nye 

direktoratet. Funnene i den empiriske undersøkelsen tyder på at det nå er høyere grad av 

samordning, særlig i de fusjonerte seksjonene. Områder som generelt oppleves som godt 

koordinerte er spesielt innen havforvaltningen og vannforvaltningen, og innen miljødata og 

overvåking. Det finnes fusjonerte seksjoner innenfor alle disse områdene, noe som vil si at de 

områdene som trekkes frem som ekstra godt koordinerte har bein i begge byer.  Også i ikke-

fusjonerte seksjoner tyder funnene på at det er høyere grad av koordinering enn før fusjonen, 

men her var meningene noe mer delt. Naturmangfoldsmiljøet holder fortsatt til i Trondheim, 

og tyngdepunktet av kjemikere og ingeniører holder fortsatt til i Oslo.  

Beslutningsprosessene har blitt mer komplekse som følge av sammenslåingen, fordi 

linjestrukturen i direktoratet har blitt tydeliggjort, og en har nå å gjøre med en mye større 

organisasjon. Det tar lengre tid å få gjennomført oppgaver nå fordi linja kompliserer og 

forlenger prosessen. Veien til beslutninger i saker har blitt lengre i tillegg til at avstanden 

mellom saksbehandlerne og beslutningstakerne i toppledergruppa har økt. Veien ned igjen er 

også lengre, og retursignalet til saksbehandlere blir noe svakere. I tillegg til at kontaktmønsteret 

internt er endret som følge av strukturelle endringer har også kontaktmønsteret eksternt endret 
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seg. Det er etter fusjonen mindre kontakt mellom departementet og direktoratet, og konflikter 

og koordinering mellom tidligere DN og Klif som gikk via departementet har blitt flyttet 

nedover. Koordineringen har med andre ord blitt internalisert i Miljødirektoratet, og saker med 

berøringspunkter i både forurensnings- og naturvernhensyn avveies nå i større grad på 

direktoratsnivå enn tidligere. Den nye etaten har etter sammenslåingen bare én stemme, noe 

som gjør at eventuelle motsetningsforhold ikke lenger er synlige for offentligheten, i tillegg til 

at diskusjonene tas internt i direktoratet. Flyttingen nedover bedrer samordningen på et lavere 

nivå, men gjør også at offentligheten får mindre innsyn. Den politiske ledelsen får dessuten 

mindre innsyn og innflytelse. Samtidig bidrar direktoratet med større tyngde eksternt, nettopp 

fordi de ulike temaene blir balansert internt på forhånd, og fremstår på denne måten mer 

troverdig for de eksterne aktørene. Veien har blitt kortere mellom to fagmiljøer med felles 

målsettinger, og man fått et større, enhetlig Miljødirektorat med stor faglig tyngde både på 

naturmangfold og forurensning. Sammenslåingen har i så måte resultert i en mer brukervennlig 

og koordinert miljøforvaltning. 

Det var med sammenslåingen enkelte faktorer som i noen grad bidro til å modifisere 

effektene de strukturelle endringene hadde på de ansattes beslutningsatferd. For det første 

holder man fortsatt på å bygge opp én felles kultur, som er en tidkrevende prosess. Forskjeller 

i rolleforståelse og de ansattes oppfatning av ”de andre” kan til dels modifisere potensielle 

koordineringsgevinster mellom de to tidligere separate etatene. Selv om antakelsen fra 

kulturperspektivet ikke fikk empirisk støtte kan det tenkes at ulikhetene i praksis setter opp 

enkelte hindre for samordning. For det andre har kontinuitet med hensyn til utdanning og 

profesjonell bakgrunn, kombinert med at flere seksjoner har forblitt intakte i den nye 

organisasjonen bidratt til at ansatte identifiserer seg med sin profesjon og gamle 

rolleforventninger, og på denne måten ikke tilpasser seg like bra til de nye forventningene. For 

det tredje innebar opprettelsen av Miljødirektoratet en sammenslåing i organisatorisk forstand, 

og ikke i fysisk forstand. Den fysiske avstanden mellom de to kontorene bidrar til å 

opprettholde gamle mønstre og har en negativ påvirkning på grad av kontakt mellom de ansatte 

i de to byene, særlig i ikke-fusjonerte seksjoner. Den fysiske separasjonen hemmer effekten av 

formelle strukturendringer og bremser i tillegg sammensmeltingen av de ulike 

organisasjonskulturene og utviklingen av en felles sti.  
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Vedlegg / Appendiks 
 

Vedlegg 1: Intervjuguide 
 
 
Navn: 
 

 

 
Informantens plassering: 
 

 

 
FORMÅL MED STUDIET 
 
Jeg er som tidligere nevnt student ved UiO 
og holder på med avsluttende eksamen på 
masterprogrammet i Statsvitenskap. Jeg 
håper at dine erfaringer og ekspertise kan 
hjelpe med å besvare problemstillingen 
”Hvordan påvirker DN og Klifs 
sammenslåing Miljødirektoratets 
beslutningsatferd?”. Jeg vil sette svært stor 
pris på din deltagelse i denne studien. Det er 
forholdsvis få studier av virkninger av 
sammenslåinger, og bortsett fra sakene til 
Difi kjenner vi foreløpig ikke til studier av 
denne casen.  

 

 
FORKLARE TAUSHETSPLIKT 
 
Informasjonen du gir meg i dag vil bidra til 
den empiriske delen av studien. Sammen 
med de andre informantenes informasjon vil 
jeg analysere funnene opp mot teoretiske 
antakelser. Alle personopplysninger, 
herunder ditt navn, din stilling og din rolle 
for organisasjon, vil behandles 
konfidensielt. Bare jeg vil ha tilgang til 
denne informasjonen som vil lagres på en 
lokal harddisk, og vil slettes etter sensuren. 
Du som informant vil forbli helt anonym i 
publikasjonene og vil bare refereres til som 
en relevant kilde eller informant i besittelse 
av informasjon.   
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Oppklaringer 
 

• Har du noen spørsmål? 
• Opptak 

 

 

 

 
OVERGANGSSPØRSMÅL 
 

• Hvilken utdannelse har du? 
• Hva jobber du med og hvor lenge 

har du jobbet med dette? 
• Har din stilling endret seg etter 

sammenslåingen?  
 
 

 

NØKKELSPØRSMÅL 
 
Hvordan vil du beskrive kontakten med 
DN/Klif (DN hvis Klif, Klif hvis DN) før 
sammenslåingen?  
 

• Hvordan vil du beskrive 
samordningen før 
sammenslåingen? 

• I saker som angår både 
forurensnings- og 
naturvernhensyn?  
 

 

 
Hvordan vil du beskrive kontakten med 
det andre kontoret i dag? 
 

• Hvordan vil du beskrive 
samordningen etter 
sammenslåingen? 

• I saker som angår både 
forurensnings- og 
naturvernhensyn 

 

 

 
Mener du at sammenslåingen har virket 
positivt eller negativt med tanke på 
oppnåelse av Miljødirektoratets 
målsettinger?   
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Hva tenker du om at plasseringene i 
Trondheim og Oslo ble bevart?   
 

• Tror du dette har hatt noen 
betydning for hvordan 
sammenslåingen har virket?  

 

 

 
Hvordan vil du beskrive 
organisasjonskulturen i Trondheim/Oslo 
(informantens plassering)?  
 

• Har denne endret seg etter 
sammenslåingen? 

• Hvordan vil du beskrive 
organisasjonskulturen i 
Oslo/Trondheim (den andre 
plasseringen)? 

• Vil du si det er noen forskjeller 
mellom kulturene eller har vi nå å 
gjøre med én organisasjonskultur? 

 

 

 
Hva karakteriserte 
personalsammensetningen med hensyn til 
utdannelse før sammenslåingen? 
 

• Har denne endret seg? 
 

 

 
Hvordan vil du beskrive kontakten med 
departementet? 
 

 

Hvordan vil du beskrive kontakten med 
interesseorganisasjoner/lobbygrupper? 
 

 

 
OPPSUMMERING 
 

• Har jeg forstått deg riktig? 
 

• Er det noe du vil legge til? 
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv til informanter 

 
 

Forespørsel om deltagelse i masterprosjekt 
 

Masteroppgave: Mer koordinering gjennom sammenslåing? En studie 
av beslutningsmessige konsekvenser av Miljødirektoratets opprettelse 

 

Bakgrunn og formål: 
Jeg kontakter deg fordi jeg er av den oppfatning at din kunnskap og/eller ekspertise kan 
hjelpe meg i å besvare følgende problemstilling: Hvordan påvirker organisasjonsstrukturens 
endring ved DN og Klifs sammenslåing Miljødirektoratets beslutningsatferd?  
 
Denne masteroppgaven ønsker å utforske effektene av sammenslåingen av DN og Klif som 
fant sted i 2013. Hovedsakelig vil jeg fokusere på organisasjonsstrukturens betydning for 
beslutninger, men det vil også være interessant å få innblikk i forskjeller i 
organisasjonskulturer hos de forhenværende etatene, og om en sammensmelting av disse har 
væt vellykket. Oppgaven utgjør avsluttende eksamen på masterprogrammet i statsvitenskap 
ved Universitetet i Oslo.  
 
Jeg vil sette svært stor pris på din deltagelse i denne studien. Det er foreløpig gjort lite 
forskning både på effekter av fusjoner generelt, men også sammenslåingen av DN og Klif 
mer spesifikt, og bidraget ditt til studien er derfor svært interessant.  

Hva innebærer deltakelse i studien?  
Jeg vil basere min datainnsamling ved å gjennomføre dybdeintervjuer og analysere 
dokumenter og annen skriftlig offentlig dokumentasjon. Innsamlingen vil sannsynligvis starte 
i januar 2018 og avsluttes innen april 2018.  
 
Deltagelse vil si å svare på spørsmål knyttet til arbeidshverdagen før og etter fusjonen av DN 
og Klif. Spørsmålene vil kretse rundt relevante aktører, motivasjoner for sammenslåingen, og 
hvorvidt du har opplevd endringer hva gjelder koordinering og organisasjonskultur.  
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Jeg ønsker å ta opp intervjuene av praktiske årsaker og av hensyn forskningskvalitet. Hvis 
dette oppleves som problematisk på noen måte er jeg åpen for alternative metoder og 
løsninger.  
 

Hva	skjer	med	informasjonen	om	deg?		
Alle personopplysninger, herunder ditt navn, din stilling og din rolle for organisasjon, vil 
behandles konfidensielt. Bare jeg vil ha tilgang til denne informasjonen som vil lagres på en 
lokal harddisk.  
 
Prosjektet skal etter planen avsluttes i mai 2018. All informasjon fra intervjuene, opptak og 
personlig informasjon om informantene vil da slettes.  
 
Den endelige oppgaven kan senere publiseres gjennom UiOs internettportal www.duo.uio.no 
med åpen tilgang. Informantene vil ikke være gjenkjennbare i noen av publikasjonene og vil 
bare refereres til som en relevant kilde eller informant i besittelse av informasjon.  
 

Deltagelse	er	frivillig	
Det er frivillig å delta i studien, og du kan når som helst trekke ditt samtykke uten å oppgi 
noen grunn. Dersom du trekker deg, vil alle opplysninger om deg bli anonymisert.  
 
Dersom du ønsker å delta eller har spørsmål knyttet til oppgaven, vennligst ta kontakt med: 

- Sabine Synnes, masterstudent i statsvitenskap (UiO), sabinems@student.sv.uio.no, 
telefon: 95443919 

- Eller min veileder Morten Egeberg (Professor), morten.egeberg@stv.uio.no,  
telefon: 22858887 

 
Studien er meldt til Personvernombudet for forskning, NSD – Norsk senter for forskningsdata 
AS.  

Samtykke	til	deltakelse	i	studien	
 
Jeg har mottatt informasjon om studien, og er villig til å delta  
 
 
 
 
 
(Signert av prosjektdeltaker, dato)  
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Vedlegg 3: Datagrunnlag 
 

Liste over offentlige dokumenter 
- Difi-notat (2014): Opprettelsen av Miljødirektoratet. Erfaringer fra en fusjon. 

- Difi-notat (2017): Effekter av en fusjon. Etableringen av Miljødirektoratet 

- Gevinstrealiseringsplan for sammenslåingen av Klif og DN til Miljødirektoratet 

- Miljødirektoratets årsrapporter, 2014-2017  

 

Liste over informanter og tidligere tilhørighet 
- Informant 1, Klif 
- Informant 2, DN 
- Informant 3, DN 
- Informant 4, DN 
- Informant 5, DN 
- Informant 6, DN 
- Informant 7, DN 
- Informant 8, Klif 
- Informant 9, Klif 

 

 


